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ABSTRACT 
 
Employee individual readiness to change is an important role in the 
successful implementation of changes in a company. This study analyses the 
factors that are able to influence the employee individual readiness to change. 
Employee involvement, perceived organizational support, and job satisfaction are 
investigated. This study applied a quantitative research using a questionaires as 
data collection material. The sample in this research is 108 respondents. Software 
SPSS version 25 was applied to data analysis. 
Results of the study indicate that employee involvement is significant 
affecting of employee individual readiness to change, perceived organizational 
support is significant affecting of employee individual readiness to change, job 
satisfaction is not significant affecting of employee individual readiness to 
change, and perceived impact of change is significant affecting in mediating the 
affect of employee individual readiness to change. 
This study finding provides conceptual framework about the factors that 
influence employee individual readiness to change. This study reveals human 
resource management practices that can be used to determine the readiness of 
individual employees of PT PLN (Persero) and ULP – ULP. This study will 
contributed to PT PLN (Persero) and ULP - ULP in creating employee individual 
readiness to change so that the implementation of changes in the company can be 
successful. 
Keywords: Employee Involvement, Perceived Organizational Support, Job 
Satisfaction, Perceived Impact of Change, Employee Invidual Readiness to 
Change. 
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ABSTRAK 
 
Kesiapan individu karyawan memegang peranan penting dalam 
keberhasilan pelaksanaan perubahan suatu perusahaan. Penelitian ini menganalisis 
faktor-faktor yang mampu mempengaruhi kesiapan individu karyawan untuk 
berubah. Beberapa faktor yang diajukan yaitu keterlibatan karyawan, persepsi 
dukungan organisasi, dan kepuasan kerja. Penelitian ini merupakan penelitian 
kuantitatif yang menggunakan kuesioner sebagai bahan pengumpulan data. 
Sampel dalam penelitian ini berjumlah 108 responden. Alat analisis menggunakan 
software SPSS versi 25. 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa keterlibatan karyawan berpengaruh 
signifikan terhadap kesiapan individu karyawan untuk berubah, persepsi 
dukungan organisasi berpengaruh signifikan terhadap kesiapan individu karyawan 
untuk berubah, kepuasan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kesiapan 
individu karyawan untuk berubah, serta persepsi dampak perubahan yang akan 
dirasakan berpengaruh signifikan dalam memediasi pengaruh kepuasan kerja 
terhadap kesiapan individu karyawan untuk berubah. 
Temuan penelitian ini memberikan kerangka konseptual mengenai faktor 
yang mempengaruhi kesiapan individu karyawan untuk berubah. Studi ini 
mengungkapkan praktik manajemen sumber daya manusia yang dapat digunakan 
untuk mengetahui kesiapan individu karyawan PT PLN (Persero) dan ULP - 
ULPnya. Penelitian ini akan berkontribusi bagi PT PLN (Persero) dan ULP - 
ULPnya dalam menciptakan kesiapan individu karyawan untuk berubah sehingga 
implementasi perubahan di perusahaan dapat berhasil. 
Kata kunci: Keterlibatan Karyawan, Persepsi Dukungan Organisasi, Kepuasan 
Kerja, Persepsi Dampak Perubahan, Kesiapan Individu Karyawan Untuk Berubah. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
xiv 
 
DAFTAR ISI 
 
HALAMAN JUDUL 
HALAMAN PERSETUJUAN PEMBIMBING ............................................... ii 
HALAMAN PERNYATAAN BUKAN PLAGIASI ....................................... iii 
SURAT PERNYATAAN TELAH MELAKUKAN PENELITIAN ............... iv 
HALAMAN NOTA DINAS ............................................................................. v 
HALAMAN PENGESAHAN MUNAQOSAH ............................................... vi 
HALAMAN MOTTO ..................................................................................... vii 
HALAMAN PERSEMBAHAN .................................................................... viii 
KATA PENGANTAR ...................................................................................... x 
ABSTRACT ...................................................................................................... xii 
ABSTRAK ..................................................................................................... xiii 
DAFTAR ISI .................................................................................................. xiv 
DAFTAR TABEL ........................................................................................ xviii 
DAFTAR GAMBAR ...................................................................................... xx 
DAFTAR LAMPIRAN .................................................................................. xxi 
BAB I PENDAHULUAN 
1.1. Latar Belakang Masalah ...................................................................... 1 
1.2. Identifikasi Masalah ........................................................................... 10 
 
 
xv 
 
1.3. Batasan Masalah ................................................................................ 11 
1.4. Rumusan Masalah .............................................................................. 11 
1.5. Tujuan Penelitian ............................................................................... 12 
1.6. Manfaat Penelitian ............................................................................. 12 
1.7. Jadwal Penelitian ............................................................................... 14 
1.8. Sistematika Penulisan Skripsi ............................................................ 14 
BAB II LANDASAN TEORI 
2.1. Kajian Teori ...................................................................................... 16 
2.1.1. Manajemen Perubahan ............................................................ 16 
2.1.2. Kesiapan Individu Untuk Berubah.......................................... 19 
2.1.3. Keterlibatan Karyawan ........................................................... 26 
2.1.4. Persepsi Dukungan Organisasi ............................................... 32 
2.1.5. Kepuasan Kerja ....................................................................... 39 
2.1.6. Persepsi Dampak Perubahan ................................................... 43 
2.2. Hasil Penelitian Yang Relevan ......................................................... 46 
2.3. Kerangka Berfikir ............................................................................. 54 
2.4. Hipotesis ........................................................................................... 54 
BAB III METODE PENELITIAN 
3.1. Waktu dan Wilayah Penelitian .......................................................... 59 
3.2. Jenis Penelitian .................................................................................. 59 
 
 
xvi 
 
3.3. Populasi, Sampel dan Teknik Pengambilan Sampel. ........................ 60 
3.3.1. Populasi ................................................................................... 60 
3.3.2. Sampel..................................................................................... 60 
3.3.3. Teknik Pengambilan Sampel .................................................. 62 
3.4. Data dan Sumber Data ...................................................................... 62 
3.4.1. Data Primer ............................................................................. 62 
3.4.2. Data Sekunder ......................................................................... 63 
3.5. Teknik Pengumpulan Data ................................................................ 63 
3.6. Variabel Penelitian ............................................................................ 64 
3.6.1. Variabel Independen ............................................................... 64 
3.6.2. Variabel Dependen.................................................................. 64 
3.6.3. Variabel Intervening ............................................................... 65 
3.7. Definisi Operasional Variabel ........................................................... 65 
3.8. Teknik Analisis Data ......................................................................... 67 
3.8.1. Uji Instrumen Penelitian  ........................................................ 67 
3.8.2. Uji Asumsi Klasik ................................................................... 68 
3.8.3. Uji Kelayakan Model .............................................................. 70 
3.8.4. Uji Hipotesis dan Analisis Data  ............................................. 71 
3.8.5. Analisis Deskriptif  ................................................................. 74 
 
 
xvii 
 
 
BAB IV ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 
4.1. Gambaran Umum Penelitian ............................................................. 75 
4.1.1. Deskripsi Penelitian ................................................................ 75 
4.1.2. Deskripsi Responden .............................................................. 78 
4.2. Uji Instrumen Penelitian ................................................................... 84 
4.2.1. Uji Validitas ............................................................................ 84 
4.2.2. Uji Reliabilitas ........................................................................ 87 
4.3. Pengujian dan Hasil Analisis Data .................................................... 88 
4.3.1. Uji Asumsi Klasik ................................................................... 89 
4.3.2. Uji Kelayakan Model .............................................................. 93 
4.3.3. Uji Hipotesis ........................................................................... 97 
4.4. Pembahasan Hasil Analisis Data..................................................... 107 
BAB V PENUTUP 
5.1. Kesimpulan ..................................................................................... 113 
5.2. Keterbatasan Penelitian ................................................................... 114 
5.3. Saran ............................................................................................... 115 
DAFTAR PUSTAKA ................................................................................... 117 
LAMPIRAN .................................................................................................. 122 
 
 
 
 
xviii 
 
DAFTAR TABEL 
 
Tabel 3.1 Daftar Nama PT PLN (Persero) UP3 Klaten dan ULP – ULP....... 60 
Tabel 3.2 Definisi Operasional Variabel dan Indikator....... ........................... 65 
Tabel 4.1 Deskripsi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin  ......................... 78 
Tabel 4.2 Deskripsi Responden Berdasarkan Usia  ........................................ 79 
Tabel 4.3 Deskripsi Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan ................. 79 
Tabel 4.4 Deskripsi Responden Berdasarkan Jabatan .................................... 80 
Tabel 4.5 Deskripsi Responden Berdasarkan Instansi .................................... 82 
Tabel 4.6 Deskripsi Responden Berdasarkan Lama Bekerja .......................... 83 
Tabel 4.7 Hasil Uji Validitas Variabel Keterlibatan Karyawan ...................... 84 
Tabel 4.8 Hasil Uji Validitas Variabel Persepsi Dukungan Organisasi .......... 85 
Tabel 4.9 Hasil Uji Validitas Variabel Kepuasan Kerja ................................. 85 
Tabel 4.10 Hasil Uji Validitas Variabel Persepsi Dampak Perubahan ...........86 
Tabel 4.11 Hasil Uji Validitas Kesiapan Individu Karyawan Untuk Berubah..86 
Tabel 4.12 Hasil Uji Reliabilitas Instrumen Penelitian ................................... 87 
Tabel 4.13 Hasil Uji Normalitas ..................................................................... 89 
Tabel 4.14 Hasil Uji Multikolinearitas dari Nilai VIF .................................... 90 
Tabel 4.15 Hasil Uji Multikolinearitas dari Nilai Tolerance .......................... 91 
Tabel 4.16 Hasil Uji Heteroskedastisitas ........................................................ 92 
 
 
xix 
 
Tabel 4.17 Hasil Uji F Persamaan Regresi Berganda ..................................... 93 
Tabel 4.18 Hasil Uji F Uji Mediasi (Regresi Ke-I) ......................................... 94 
Tabel 4.19 Hasil Uji F Uji Mediasi (Regresi Ke-II) ....................................... 95 
Tabel 4.20 Hasil Uji Koefisien Determinasi Persamaan Regresi Berganda.. . 96 
Tabel 4.21 Hasil Uji Koefisien Determinasi Uji Mediasi (Regresi Ke-I) ....... 96 
Tabel 4.22 Hasil Uji Koefisien Determinasi Uji Mediasi (Regresi Ke-II) ..... 97 
Tabel 4.23 Hasil Uji Hipotesis Persamaan Regresi Berganda ........................ 98 
Tabel 4.24 Hasil Analisis Jalur (Path Analysis) Regresi Ke-I ..................... 101 
Tabel 4.25 Hasil Nilai                        .......................................... 102 
Tabel 4.26 Hasil Analisis Jalur (Path Analysis) Regresi Ke-II .................... 103 
Tabel 4.27 Hasil Nilai                         ......................................... 104 
 
  
 
 
xx 
 
DAFTAR GAMBAR 
 
Gambar 2.1 Kerangka Berfikir Model Penelitian....... .................................... 54 
Gambar 4.1 Hubungan Analisis Jalur Persamaan Regresi I ......................... 102 
Gambar 4.2 Hubungan Analisis Jalur Persamaan Regresi II ........................ 105 
  
 
 
xxi 
 
DAFTAR LAMPIRAN 
 
Lampiran 1 Jadwal Penelitian ....................................................................... 123 
Lampiran 2 Kuesioner Penelitian .................................................................. 125 
Lampiran 3 Tabulasi Data Kuesioner ........................................................... 131 
Lampiran 4 Hasil Analisis Deskriptif Responden ......................................... 146 
Lampiran 5 Hasil Uji Validitas ..................................................................... 149 
Lampiran 6 Hasil Uji Reliabilitas ................................................................. 160 
Lampiran 7 Hasil Uji Asumsi Klasik ............................................................ 163 
Lampiran 8 Hasil Analisis Regresi Berganda ............................................... 168 
Lampiran 9 Tabel Distribusi Nilai r tabel ........................................................ 170 
Lampiran 10 Tabel Distribusi Nilai t tabel ...................................................... 171 
Lampiran 11 Tabel Distribusi Nilai F tabel ..................................................... 172 
Lampiran 12 Riwayat Hidup Peneliti ............................................................ 173 
Lampiran 13 Bukti Cek Plagiarisme ............................................................. 174 
 
 
 
 
 
 
BAB I 
PENDAHULUAN 
  
1.1. Latar Belakang Masalah 
Perubahan merupakan suatu hal yang tidak bisa terelakkan lagi dan pasti 
terjadi pada suatu organisasi. Adanya pelaksanaan perubahan yang dilakukan, 
organisasi atau perusahaan tentu saja memiliki tujuan serta motif tersendiri yang 
hendak dicapai. Tujuan dan motif perubahan ini bisa berwujud sebagai langkah 
mencapai keunggulan bersaing, keinginan untuk lebih kompetitif, menjawab 
tantangan perkembangan zaman, pengoptimalan kinerja perusahaan, atau bahkan 
karena keterpaksaan kondisi yang membuat organisasi tersebut mau tidak mau 
harus melakukan perubahan. 
Kecanggihan teknologi, globalisasi, serta berkembangnya nilai-nilai baru 
menjadi faktor organisasi untuk siap beradaptasi. Dimana proses perubahan 
dianggap sebagai salah satu cara dalam mengoptimalkan kinerja. Perubahan 
organisasi dikatakan berhasil apabila organisasi tersebut mampu melakukan 
penyesuaian dengan pengelolaan dan proses yang baik. Sehingga, banyak faktor 
yang perlu dipertimbangkan untuk mencapai keberhasilan perubahan diantaranya 
yaitu penyebab perubahan, unsur perubahan, manajemen, serta faktor penyebab 
keberhasilannya (Blackman, dkk., 2013). 
Setiap organisasi pasti menginginkan keberhasilan dalam melaksanakan 
perubahan, sehingga penting untuk organisasi mengetahui apa yang seharusnya 
dilakukan. Banyak hal yang mampu mempengaruhi keberhasilan suatu organisasi 
termasuk pengaruh yang berasal dari kesiapan individu anggota atau karyawan 
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dalam menghadapi perubahan itu sendiri. Kesiapan individu karyawan menjadi 
hal yang sangat penting, karena karyawan dianggap sebagai pusat pelaksana dari 
perubahan yang ada (Sikh, 2011). 
Kesiapan individu karyawan untuk berubah menjadi salah satu faktor 
penentu keberhasilan implementasi perubahan yang dilakukan organisasi. Ketika 
organisasi tidak memperhatikan peran individu karyawan maka akan berdampak 
pada kesusahan atau bahkan kegagalan dalam pelaksanaan perubahan. Kesusahan 
dan kegagalan ini berkaitan dengan adanya resistensi karyawan. Sebaliknya, 
ketika organisasi memperhatikan peran dan keberadaan karyawan, respon dari 
karyawan juga positif maka sangat besar kemungkinan bahwa perubahan itu akan 
berhasil (Armenakis, dkk., 1993; Holt, dkk., 2007; Sikh, 2011). 
 
Karyawan dianggap sebagai sumber sekaligus alat dalam proses 
perubahan. Perubahan-perubahan yang terjadi dalam organisasi akan direspon 
karyawan sehingga memunculkan tanggapan. Ketika karyawan melihat perubahan 
yang dilakukan organisasi sebagai hal buruk atau ancaman atas dirinya maka akan 
muncul respon yang negatif. Sebaliknya, jika karyawan melihat perubahan yang 
dilakukan itu sebagai hal yang baik berupa adanya kesempatan, tantangan, atau 
bahkan peluang maka karyawan akan memberikan respon yang positif (Ford, 
2010). 
Organisasi yang melakukan perubahan membutuhkan dukungan dari setiap 
karyawannya salah satu wujudnya berupa kesiapan karyawan untuk berubah. 
Kesiapan individu karyawan menjadi penentu keberhasilan pelaksanaan 
perubahan yang diwujudkan pada refleksi keyakinan, sikap, dan intensi perilaku 
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terhadap usaha perubahan (Vakola, 2014). Karyawan yang merespon dan 
menerima suatu perubahan serta menjadikannya sebagai tantangan merupakan 
salah satu ciri dari karyawan yang dikatakan siap dalam perubahan (Hadiyani, 
2014). 
Rendahnya peranan kesiapan individu untuk berubah menjadi faktor utama 
penyebab kegagalan implementasi perubahan suatu organisasi atau perusahaan. 
Organisasi perlu menekankan peranan kesiapan individu dalam pelaksanaan 
perubahan organisasi atau perusahaan. Karyawan yang yang yakin dengan 
kemampuannya dan mampu menerima perubahan adalah karyawan yang memiliki 
kesiapan tinggi untuk menghadapi perubahan (Choi dan Ruona, 2011; Armenakis, 
dkk., 2013). 
Penelitian yang dilakukan Alannah E Rafferty, dkk., (2014) belum dapat 
mengungkapkan secara pasti kunci atau hal yang mendasari dari keberhasilan 
dalam kesiapan individu karyawan untuk berubah. Dengan melihat ketidak pastian 
tersebut maka perlu diadakan penelitian lebih lanjut guna mengetahui apa yang 
menjadi penyebab keberhasilan perubahan salah satunya berkaitan dengan 
kesiapan individu karyawan. 
Munculnya kesiapan individu karyawan untuk berubah bukan merupakan 
suatu hal yang instan dan terbentuk begitu saja. Terbentuknya kesiapan individu 
karyawan muncul karena beberapa faktor baik dari people (karyawan itu sendiri) 
maupun pihak di luar pribadi karyawan yaitu organisasi. Menurut Choi dan Ruona 
(2011) kesiapan individu karyawan terbentuk karena dipengaruhi keterlibatan 
karyawan.  
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Keterlibatan karyawan dikaitkan dengan naiknya kapasitas karyawan 
untuk ikut mengubah pada organisasi tempatnya bekerja. Hal ini karyawan akan 
memberikan kontribusi terhadap organisasi tempatnya bekerja termasuk ketika 
terdapat perubahan (Vakola, 2014). Keterlibatan karyawan juga dikaitkan dengan 
keterbukaan pemberian informasi terhadap karyawan serta adanya proses 
partisipatif yang muncul dari karyawan sehingga mendukung adanya kesiapan 
karyawan untuk berubah (Susyanto, 2019). 
Penelitian Hussain, dkk., (2016) mendukung pengaruh keterlibatan 
karyawan terhadap kesiapan karyawan untuk berubah. Adanya keterlibatan 
karyawan, maka karyawan akan merasa dianggap dan dibutuhkan posisinya oleh 
organisasi. Penelitian Caliskan dan Isik (2016) dan Hervina (2017) juga 
menyampaikan bahwa peningkatan tingkat partisipatif sebagai wujud keterlibatan 
karyawan akan berpengaruh positif terhadap peningkatan kesiapan karyawan 
untuk menghadapi perubahan yang dilakukan di tempatnya bekerja. 
Namun dalam penelitian Amah dan Ahiauzu (2013) terdapat ketidak 
jelasan hasil mengenai pengaruh keterlibatan karyawan terhadap kesiapan 
karyawan untuk berubah. Meskipun karyawan sudah dilibatkan oleh organisasi 
dalam pelaksanaan perubahan, tidak semuanya memiliki kesiapan dan 
memberikan kinerja yang bagus. Hal ini dikarenakan karyawan tidak memiliki 
komitmen yang tinggi dan rasa memiliki terhadap organisasi atau perusahaan 
tempatnya bekerja walaupun mereka sudah dimasukkan atau dilibatkan dalam 
proses perubahan sekalipun. 
5 
 
 
Selain keterlibatan karyawan, persepsi dukungan organisasi juga menjadi 
faktor yang mampu memunculkan kesiapan individu karyawan untuk berubah. 
Penelitian Ming-chu dan Meng-hsiu (2015) mendukung adanya pengaruh persepsi 
dukungan organisasi terhadap kesiapan individu karyawan untuk berubah. 
Persepsi dukungan organisasi mencerminkan persepsi karyawan tentang sikap 
organisasi terhadap karyawan, sehingga dapat memunculkan hubungan timbal 
balik. Karyawan akan memberikan kontribusi terhadap organisasi sebagaimana 
organisasi memberikan kontribusinya pada karyawan. 
Penelitian Jabbarian dan Chegini (2016) juga meneliti hubungan persepsi 
dukungan organisasi dengan kesiapan karyawan untuk berubah, hasilnya 
menunjukkan bahwa persepsi dukungan organisasi terbukti berpengaruh positif 
terhadap kesiapan karyawan untuk berubah. Adanya persepsi dukungan organisasi 
yang tinggi akan mengurangi munculnya resistensi (penolakan) terhadap 
perubahan yang dilakukan sehingga karyawan akan lebih siap untuk berubah 
sesuai dengan tugas pekerjaannya. 
Ike Onyishi (2015) mendukung bahwa persepsi dukungan organisasi 
mempengaruhi tingkat kesiapan karyawan untuk berubah. Dukungan organisasi 
akan meningkatkan komitmen afektif berupa menciptakan rasa peduli dan 
membantu organisasi dalam pencapaian. Dharmawan dan Nurtjahjanti (2017) juga 
menyampaikan bahwa ada hubungan positif yang terbentuk antara persepsi 
dukungan organisasi dan kesiapan karyawan untuk berubah. Karyawan akan 
mempunyai orientasi yang positif terhadap organisasi termasuk dalam 
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menghadapi perubahan pada pekerjaannya ketika memiliki persepsi dukungan 
organisasi yang tinggi.  
Berbeda dengan penelitian sebelumnya, penelitian Fadiah, dkk., (2018) 
menyampaikan hal yang berbeda bahwa persepsi dukungan organisasi tidak 
memiliki pengaruh terhadap kesiapan karyawan dalam perubahan. Melihat hal 
tersebut, maka perlu dilakukan penelitian lebih lanjut apakah persepsi dukungan 
organisasi mampu mempengaruhi kesiapan individu karyawan untuk berubah. 
Selain keterlibatan karyawan dan persepsi dukungan organisasi, kepuasan 
kerja juga menjadi salah satu variabel yang menjadi penyebab adanya kesiapan 
individu karyawan untuk berubah. Penelitian Al-Hussami, dkk., (2014) 
mendukung hal tersebut. Vakola (2014) juga menyatakan bahwa kepuasan kerja 
berpengaruh terhadap kesiapan karyawan untuk berubah. Karyawan yang merasa 
senang atau puas dengan pekerjaannya akan lebih siap untuk melakukan 
pekerjaannya termasuk ketika dihadapkan dengan perubahan. Karyawan yang 
puas akan menimbang adanya konsekuensi positif dari perubahan, sehingga 
mereka akan merangkul dan mendukungnya. 
Vakola (2014) menjelaskan adanya kepuasan kerja  yang meyebabkan 
kesiapan untuk berubah didasarkan pada motif mempertahankan status quo dan 
posisi nyaman. Dalam penelitian ini juga menunjukkan bahwa kepuasan kerja 
memberikan pengaruh terhadap kesiapan individu karyawan untuk berubah 
dengan dimediasi secara penuh oleh persepsi dampak perubahan yang akan 
dirasakan, artinya karyawan yang puas terhadap pekerjaanya akan lebih siap untuk 
melakukan dan merangkul perubahan karena ada pertimbangan konsekuensi 
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positif yang muncul dari perubahan. 
Penelitian Helfrich, dkk., (2011) medukung pengaruh kepuasan kerja 
terhadap kesiapan individu karyawan untuk berubah. Subyek penelitian ini yaitu 
manajer perawat dan tim medis memberikan hasil bahwa manajer perawat yang 
dianggap sebagai karyawan dengan kepuasan yang tinggi atas pekerjaannya 
dilaporkan mempunyai kesiapan untuk perubahan tingkat tinggi pula. Dengan 
adanya kepuasan yang menjadi penyebab kesiapan menghadapi perubahan, maka 
penyedia jasa perawat memberikan kinerja yang bagus dalam departemen dan 
tugasnya.  
Berbeda dengan penelitian sebelumnya, penelitian Oreg, dkk., (2011) 
masih terdapat ketidak jelasan atau masih terdapat hubungan yang ambigu antara 
kepuasan kerja dengan kesiapan individu karyawan untuk berubah. Penelitian ini 
menjelaskan beberapa karyawan yang merasa tidak senang atau tidak puas dengan 
pekerjaannya malah lebih siap melakukan perubahan karena mereka merasa 
perubahan adalah salah satu kesempatan untuk  perbaikan. Penelitian Claiborne, 
dkk., (2013) juga menyampaikan tidak semua karyawan yang memiliki kepuasan 
kerja akan memiliki kesiapan ketika dihadapkan dengan perubahan.  
Adanya ketidak jelasan ini mendorong untuk peneliti berikutnya 
melakukan penelitian apakah kepuasan kerja akan menjadi penyebab adanya 
kesiapan individu karyawan untuk berubah. Kesiapan individu karyawan menjadi 
hal yang sangat penting dan memegang peranan pusat penentu berjalannya 
perubahan yang dilakukan. 
Selain kepuasan berpengaruh langsung terhadap kesiapan, Choi dan Ruona 
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(2011) dan Vakola (2014) menyampaikan bahwa persepsi dampak akan adanya 
perubahan juga dapat menjadi salah satu penyebab adanya kesiapan individu 
karyawan untuk berubah. Dampak akan adanya perubahan ini merupakan hal yang 
dapat dirasakan oleh karyawan. Karyawan dapat merasakan puas atau tidaknya 
pekerjaan yang dilakukan saat ini akibat adanya perubahan. Bagaimana perubahan 
memunculkan akibat dan dampak untuk pekerjaan yang dilakukan nantinya. 
Guna mendukung keberhasilan dan kelancaran perubahan melalui 
kesiapan individu karyawan untuk berubah, maka organisasi atau perusahaan 
harus memperhatikan faktor penyebab munculnya kesiapan yaitu berupa 
keterlibatan karyawan, persepsi dukungan organisasi, dan kepuasan kerja. Hal ini 
jugalah yang perlu diperhatikan dan dilakukan oleh PT PLN (Persero) UP3 Klaten 
dan ULP - ULP. Bagaimana PT PLN (Persero) UP3 Klaten dan ULP - ULP dalam 
memainkan peran karyawan untuk mencapai kesuksesan implementasi perubahan. 
Sesuai dengan Laporan Keberlanjutan Sustainability Report tahun 2018, 
kedepannya PT PLN (Persero) melakukan perubahan berupa Go Live, 
reorganisasi, menguatkan pelayanan pelanggan, pengelolaan aset properti, 
mengembangkan fungsi audit, serta penguatan pengelolaan sumber daya manusia 
(SDM). Perubahan tersebut bertujuan untuk menjawab tantangan bahwa di masa 
yang akan datang,  PLN mampu menjadi korporasi yang efisien dan fokus pada 
peningkatan kualitas dan pelayanan sesuai harapan pelanggan. Melihat adanya 
perubahan yang terjadi, PT PLN (Persero) UP3 Klaten dan ULP - ULP juga akan 
memberikan perhatian pada perubahan yang sejenis sesuai dengan tujuan 
perusahaan. 
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Pelaksanaan perubahan yang dilakukan PT PLN (Persero) UP3 Klaten dan 
ULP - ULP sesuai mandat dari direktur utama PLN yaitu perubahan yang 
dilakukan PLN memerlukan apresiai seluruh karyawan dan bagian kantor 
pelayanan terdepan, unit pembangkit dan transmisi, serta unit proyek di seluruh 
wilayah kerja (www.pln.co.id ). Berdasarkan wawancara dengan bagian SDM PT 
PLN (Persero) UP3 Klaten serta beberapa pegawai di ULP - ULP, perubahan yang 
dilakukan PLN berupa reorganisasi, peningkatan kualitas pelayanan baik 
pelayanan kepada pelanggan maupun ketika terjadi gangguan, handle complain 
pada pelanggan, tata nilai perusahaan, serta perubahan fungsional. 
Dilaksanakannya perubahan di PT PLN (Persero) UP3 Klaten dan ULP - 
ULP ini memerlukan partisipasi dari karyawan yang berbentuk kesiapan karyawan 
karena perubahan membuat pergerakan organisasi menjadi berbeda. Belum lagi 
adanya persepsi dari karyawan yang muncul akibat perubahan yang dilakukan. 
Tidak semua karyawan memandang perubahan menjadi hal yang positif. 
Fenomenanya berdasarkan wawancara dengan bagian SDM PT PLN (Persero) 
UP3 Klaten, disampaikan bahwa pegawai PLN dan ULP - ULPnya mayoritas 
memiliki kesiapan yang cukup tinggi dengan presentase 80% yang siap dan 20% 
yang tidak siap. Sedangkan menurut pimpinan ULP, di ULP - ULP kesiapan 
karyawan tergolong cukup tinggi yaitu 90 – 100 % karena memang tuntutan dari 
pekerjaan yang harus dikerjakan. 
PT PLN (Persero) UP3 Klaten dan ULP - ULP berfokus menekankan pada 
proses dan strategi yang baik dalam perubahan. Hal yang tidak boleh dilupakan 
pada PLN (Persero) UP3 Klaten dan ULP – ULP yaitu kesiapan karyawan sebagai 
10 
 
 
pelaku dari perubahan. PT PLN (Persero) UP3 Klaten dan ULP - ULP belum 
sepenuhnya mengkaji secara detail serta melakukan pengukuran secara pasti 
berkenaan dengan kesiapan individu karyawan untuk berubah. Penting untuk 
suatu organisasi mengetahui dan memperhatikan kesiapan individu karyawan 
dalam perubahan sehingga pelaksanaan perubahan dapat berhasil. 
Dengan melihat adanya latar belakang tersebut, mengadopsi penelitian 
sebelumnya, serta terdapat beberapa perbedaan gap yang ada, maka peneliti ingin 
melakukan penelitian secara empiris mengenai kesiapan individu karyawan untuk 
berubah yang mampu menyebabkan keberhasilan dalam pelaksanaan perubahan. 
Penelitian ini mengambil judul “Pengaruh Keterlibatan Karyawan, Persepsi 
Dukungan Organisasi, dan Kepuasan Kerja Terhadap Kesiapan Individu 
Karyawan Untuk Berubah (Studi Pada PT PLN (Persero) UP3 Klaten dan 
ULP - ULP)”. 
 
1.2.Identifikasi Masalah 
 Berdasarkan uraian latar belakang yang ada, penulis melakukan identifikasi 
masalah sebagai berikut: 
1. Mengadopsi dari penelitian sebelumnya dan terdapat research gap yang ada 
pada beberapa penelitian sebelumnya menunjukkan perbedaan hasil antara 
pengaruh keterlibatan karyawan, persepsi dukungan organisasi, dan kepuasan 
kerja terhadap kesiapan individu karyawan untuk berubah. 
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2. Tidak semua implementasi perubahan dapat berhasil meskipun sudah 
memiliki strategi dan proses yang baik. Organisasi atau perusahaan perlu 
memperhatikan dan mengukur karyawan sebagai pelaku dari perubahan. 
3. Perlunya organisasi atau perusahaan memandang bahwa sumber daya manusia 
pada perusahaan merupakan hal yang perlu diperhatikan. Individu karyawan 
perlu memiliki kesiapan untuk menghadapi perubahan yang dilakukan oleh 
organisasi atau perusahaan tempatnya bekerja. 
 
1.3. Batasan Masalah 
Melihat luasnya ruang lingkup permasalah yang ada sekaligus 
mempertimbangkan keterbatasan dalam penelitian ini, maka dalam penelitian ini 
dibatasi pada masalah berupa apa yang menjadi penyebab munculnya kesiapan 
individu karyawan untuk berubah pada variabel keterlibatan karyawan, persepsi 
dukungan organisasi, persepsi dampak perubahan yang akan dirasakan, dan 
kepuasan kerja. 
 
1.4. Rumusan Masalah 
 Banyak faktor yang menyebabkan adanya kesiapan individu untuk berubah 
sehingga hal ini penting untuk diketahui. Berdasarkan uraian latar belakang yang 
ada rumusan masalah dalam penelitian ini yaitu: 
1. Apakah keterlibatan karyawan berpengaruh terhadap kesiapan individu 
karyawan untuk berubah? 
2. Apakah persepsi dukungan organisasi berpengaruh terhadap kesiapan individu 
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karyawan untuk berubah? 
3. Apakah kepuasan kerja berpengaruh terhadap kesiapan individu karyawan 
untuk berubah? 
4. Apakah kepuasan kerja berpengaruh terhadap kesiapan individu karyawan 
untuk berubah dengan persepsi dampak perubahan sebagai mediator? 
 
1.5. Tujuan Penelitian 
Tujuan dalam penelitian ini untuk mengetahui dan mengeksplorasi konsep 
kesiapan individu karyawan untuk berubah yang disebabkan oleh beberapa hal 
baik dari karyawan, dukungan organisasi, dan manfaat yang dirasakan dari 
perubahan,  khususnya yaitu: 
1. Untuk mengetahui apakah keterlibatan karyawan memberikan pengaruh 
terhadap kesiapan individu karyawan untuk berubah. 
2. Untuk mengetahui apakah persepsi dukungan organisasi memberikan 
pengaruh terhadap kesiapan individu karyawan untuk berubah. 
3. Untuk mengetahui apakah kepuasan kerja memberikan pengaruh terhadap 
kesiapan individu karyawan untuk berubah. 
4. Untuk mengetahui apakah kepuasan kerja memberikan pengaruh terhadap 
kesiapan individu karyawan untuk berubah dengan persepsi dampak 
perubahan sebagai mediator. 
 
1.6. Manfaat Penelitian 
Manfaat yang diperoleh dengan diadakan penelitian meliputi : 
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1. Manfaat Teoritis 
a. Hasil dari penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat ilmu 
pada bidang manajemen terutama manajemen sumber daya manusia 
pada umunya dan secara khususnya mengenai keberhasilan perubahan 
dengan adanya kesiapan individu karyawan untuk berubah yang 
disebabkan oleh keterlibatan karyawan, persepsi dukungan organisasi, 
dan kepuasan kerja. 
b. Bagi penulis, penelitian ini bermanfaat untuk memperluas wawasan 
pengetahuan teori-teori yang diperoleh selama perkuliahan dan sebagai 
gambaran bahan studi perbandingan mengenai teori dengan fakta yang 
terjadi. Sekaligus penelitian ini mampu dijadikan bahan referensi bagi 
peneliti yang ingin melakukan penelitian secara mendalam mengenai 
kesiapan individu karyawan untuk berubah. 
2. Manfaat Praktis 
a. Bagi perusahaan atau organisasi tempat dilakukannya penelitian, hasil 
penelitian ini diharapkan dapat memberikan masukan yang sifatnya 
membangun untuk mendukung terciptanya kesuksesan perubahan 
dengan adanya dukungan dari karyawan berupa kesiapan, serta 
membantu pihak manajemen di organisasi atau perusahaan untuk 
menentukan langkah yang tepat dalam upaya pengembangan organisasi 
yang dijalankan. 
b. Bagi karyawan perusahaan, dapat mengetahui cara bagaimana 
keberhasilan perubahan yang diinginkan organisasi dapat tercapai 
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sehingga mendorong karyawan meningkatkan kinerja dan karyawan 
sendiri juga akan mendapatkan umpan balik yang bagus. 
 
1.7. Jadwal Penelitian 
Terlampir. 
 
1.8. Sistematika Penulisan Skripsi 
Berikut ini adalah sistematika penulisan dalam skripsi : 
BAB I  PENDAHULUAN 
Pendahuluan berisi mengenai latar belakang masalah, identifikasi 
masalah, batasan masalah, rumusan masalah, tujuan penelitian, 
manfaat penelitian, dan sistematika penulisan skripsi. 
BAB II  LANDASAN TEORI 
Landasan teori berisi mengenai kajian teori, meliputi manajemen 
perubahan, kesiapan individu untuk berubah, keterlibatan 
karyawan, persepsi dukungan organisasi, kepuasan kerja, dan 
persepsi dampak perubahan yang akan dirasakan, serta mengenai 
hasil penelitian yang relevan, kerangka berpikir, dan yang terakhir 
adalah hipotesis. 
BAB III  METODE PENELITIAN 
Metode penelitian berisi mengenai waktu dan wilayah penelitian, 
jenis penelitian, populasi, sampel, tenik pengambilan sampel, data 
dan sumber data, teknik pengumpulan data, variabel penelitian, 
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definisi operasional variabel, instrumen penelitian, serta teknik 
analisis data. 
BAB IV ANALISIS DAN PEMBAHASAN 
Bab ini berisi mengenai gambaran umum penelitian, pengujian, 
hasil analisis data, dan pembahasan hasil analisis. 
BAB V PENUTUP 
Bab ini berisi mengenai kesimpulan, keterbatasan penelitian, dan 
saran-saran. 
 
  
 
 
 
BAB II 
LANDASAN TEORI 
2.1. Kajian Teori 
2.1.1. Manajemen Perubahan 
Teori manajemen perubahan pertama kali dikenalkan oleh Kurt Lewin 
tahun 1951. Terjadinya perubahan disebabkan adanya tekanan-tekanan yang 
ditujukan untuk organisasi dan individu yang ada di dalam organisasi tersebut. 
Keberhasilan perubahan ini dapat terjadi ketika organisasi tersebut mampu 
memperkuat driving force dan melemahkan adanya resistance  yang muncul. 
Langkah yang mampu dilakukan berupa penyadaran tentang perlunya perubahan, 
melakukan tindakan yang mampu memperkuat driving force dan melemahkan 
resistance, serta membawa organisasi kepada keseimbangan yang baru (Rafferty, 
2013). 
Terdapat bagian pembentuk inti dalam perubahan yang dilakukan 
organisasi yaitu berupa inovasi manajerial, teknologi informasi, serta adanya 
pembaharuan sistem. Dengan adanya inti perubahan, maka organisasi mampu 
melakukan perubahan baik dalam struktur, teknologi, sistem, proses, serta sumber 
daya manusianya. Dalam pelaksanaan perubahan tersebut, perusahaan 
memerlukan manajemen perubahan. Manajemen perubahan yang berisikan 
manajemen manusia dalam proyek perubahan berskala besar (Ahmed, dkk., 
2015).  
Manajemen perubahan adalah kumpulan tindakan yang dilakukan agar 
perubahan dari kondisi saat ini dapat diubah menjadi kondisi yang diharapkan 
17 
 
 
sehingga dapat terlaksana dengan berhasil, baik pada level individu maupun 
kelompok atau organisasi. Manajemen perubahan dijadikan struktur dasar agar 
setiap upaya perubahan mampu dikendalikan. Manajemen perubahan 
dilaksanakan mulai dari pengukuran kesiapan untuk berubah, membangun rasa 
mengenai pentingnya perubahan, membentuk dan mengkoordinasi pelaksana 
perubahan, pengembangan rencana pelaksanaan, penyebaran perubahan, serta 
menjaga kestabilan perubahan di setiap bagian (Varkey dan Antonio, 2010).  
Manajemen perubahan merupakan penggambaran tindakan yang dilakukan 
pada saat proses perubahan yang merangkul semua pihak baik seorang individu 
maupun kelompok. Adanya manajemen perubahan yang baik maka tidak 
diragukan lagi. Manajemen perubahan yang baik mampu meningkatkan peluang 
keberhasilan perubahan karena fokusnya ditempatkan pada orang-orang yang ada 
di organisasi. Manajemen perubahan menyinggung mengenai indikasi yang 
menyarankan pada kesiapan untuk berubah termasuk minat anggota dan 
partisipasinya yang tinggi dalam perubahan (Crown, dkk., 2017). 
Berusaha untuk mendapatkan kesuksesan serta mempertahankan 
perubahan yang efektif merupakan suatu keharusan untuk organisasi atau 
perusahaan. Kunci utamanya adalah sumber daya manusia yang ada di organisasi. 
Tidak hanya sebagai kunci utama, sebaliknya sumber daya manusia juga dapat 
menjadi hambatan suksesnya perubahan. Dalam perubahan organisasi perlu 
terdapat manajemen perubahan yang terarah, fungsinya yaitu untuk 
menyampaikan pesan perubahan dan saling berbagi informasi, berbagi 
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pengetahuan, serta memastikan partisipasi dan keterlibatan anggotanya dalam 
mengimplementasikan perubahan (Claiborne, dkk., 2013). 
Setiap organisasi pasti menginginkan keberhasilan dalam melakukan 
perubahan, sehingga penting untuk organisasi mengetahui apa yang seharusnya 
dilakukan dalam mewujudkan keberhasilan itu. Banyak hal yang mampu 
mempengaruhi keberhasilan suatu organisasi termasuk pengaruh yang berasal dari 
sumber daya manusianya dalam menghadapi adanya perubahan. Kesiapan 
individu karyawan menjadi hal yang sangat penting, karena karyawan dianggap 
sebagai pelaku dan memegang peranan sentral dari perubahan tersebut (Sikh, 
2011). 
Agar perubahan suatu organisasi yang hendak dicapai dapat terwujud 
maka perlu memperhatikan apa yang menjadi faktor keberhasilannya. Faktor ini 
berupa kesiapan dari organisasi dan individu-individu anggotanya. Sehingga dapat 
disimpulkan adanya perubahan akan sangat erat kaitannya dengan sumber daya 
manusia yang ada dalam organisasi itu sendiri, termasuk yang perlu mendapatkan 
perhatian dalam perubahan yaitu adanya kesiapan individu karyawan untuk 
berubah (Piderit,2017). 
Hal pertama kali yang harus dilakukan dalam manajemen perubahan 
adalah mengukur kesiapan untuk berubah. Pengukuran kesiapan diukur dari level 
individu maupun dari organisasi itu sendiri. Penting untuk mengukur kesiapan 
dari level individu karyawan. Karyawan dianggap sebagai pusat berjalannya 
perubahan organisasi. Kesiapan individu untuk berubah menjadi ukuran kesiapan 
pada diri karyawan terhadap pekerjaan dan lingkungan kerjanya, serta mengenai 
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sejauh mana organisasi dirasa siap untuk melakukan perubahan yang akan 
dilakukan (Demissie, 2018). 
2.1.2. Kesiapan Individu Untuk Berubah 
1. Definisi Kesiapan Individu Untuk Berubah 
Kesiapan individu untuk berubah pertama kali dicetuskan oleh Armenakis 
(1993) yang mengartikan bahwa kesiapan individu dalam perubahan adalah 
keyakinan individu, sikap, dan niat mengenai sejauh mana perubahan itu 
diperlukan dengan didukung oleh kapasitas organisasi yang ada. Kesiapan 
perubahan dianggap sebagai sikap yang dipengaruhi oleh konten (struktur 
organisasi, strategi, orientasi, dan sistem kinerja), proses (tindakan di lingkungan 
eksternal atau tingkat individu selama melaksanakan perubahan), konteks 
(dampak dari faktor internal atau eksternal) dari perubahan yang akan 
dilaksanakan, serta karakteristik individu yang terlibat dalam perubahan. 
Menurut Holt, dkk., (2007) kesiapan individu karyawan untuk berubah 
merupakan wujud dari perefleksian sejauh mana individu karyawan cenderung  
setuju , menerima, serta melakukan adopsi terhadap suatu kondisi perubahan yang 
sedang dilakukan sehingga tujuan perubahan akan berhasil dicapai. Adanya 
kesiapan individu karyawan dalam perubahan dapat mengurangi adanya resistensi 
atau sikap menolak pada perubahan 
Kesiapan individu untuk berubah dapat didefinisikan sebagai sekumpulan 
pemikiran dan kemauan individu untuk menghadapi perubahan tertentu yang 
sebenarnya perubahan tersebut berdampak pada mereka. Munculnya kesiapan 
dalam perubahan ini membuat individu bersemangat mengikuti perubahan yang 
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ada. Kesiapan individu karyawan menjadi dukungan awal untuk organisasi ketika 
berhadapan dengan perubahan. Kesiapan mempengaruhi inisiatif individu untuk 
melakukan perubahan sekaligus mengatasi potensi kegagalan perubahan. 
Karyawan yang bersedia dan siap mengadopsi sekaligus menjalankan perubahan 
akan mengurangi adanya kemungkinan kegagalan dalam penerapan perubahan 
(Madsen, dkk,. 2008).  
Kesiapan individu karyawan adalah kesiapan segenap sumber daya 
manusia untuk menerima perubahan, karena pada hakikatnya manusia menjadi 
subjek dan objek dari perubahan. Adanya perubahan memungkinkan muncul  
respon berupa resistensi atas apa yang terjadi. Oleh karena itu, perubahan harus 
melakukan pencairan terhadap pola perilaku lama yang cenderung 
mempertahankan status quo agar dapat diubah dengan menerima pola pikir dan 
tujuan yang baru. Kesiapan individu karyawan juga dikaitkan dengan reaksi 
positif karyawan dalam memainkan peran sebagai pelaksana perubahan (Vakola, 
2014). 
Menurut Kurt Lewin dalam Hussain, dkk., (2016) kesiapan individu untuk 
berubah merupakan unfreezing dan merupakan bagian penting dalam 
pengimplementasian perubahan agar perubahan yang dilakukan dapat berhasil. 
Dalam langkah unfreezing menjelaskan terdapat konteks perubahan organisasi 
termasuk sikap individu anggota organisasi mengenai inisiatif perubahan. 
Anggapan dari individu karyawan ini berupa keyakinan bahwa  perubahan yang 
dilakukan ini diperlukan dan mungkin berhasil. Ketika individu karyawan siap 
melakukan inisiatif perubahan maka langkah unfreezing dianggap telah berhasil. 
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Kesiapan individu karyawan merupakan suatu sikap yang muncul karena 
adanya respon berupa keyakinan individu karyawan untuk mampu melaksanakan 
suatu perubahan yang hendak dilakukan. Dengan adanya keyakinan ini 
memunculkan pandangan yang baik di kalangan individu karyawan berkenaan 
dengan perlunya pelaksanaan perubahan dan perubahan tersebut akan 
memberikan dampak yang baik untuk individu karyawan sendiri serta organisasi 
tempatnya bekerja (Choi dan Ruona, 2011).  
Dalam Ming-chu dan Meng-hsiu (2015) juga mendefinisikan kesiapan 
sebagai prekursor kognitif dengan perilaku baik ketahanan atau dukungan 
terhadap upaya perubahan. Kesiapan adalah pola pikir yang ada di antara 
karyawan selama pelaksanaan perubahan organisasi yang diwujudkan melalui 
keyakinan, sikap, dan niat. Kesiapan karyawan telah dijadikan sebagai faktor inti 
dalam menentukan perilaku kerja dan interaksi organisasi. Konsep kesiapan 
menarik karena reaksi karyawan untuk mengubah memainkan peran penting 
dalam setiap perubahan yang dijalankan.  
Kesiapan individu untuk berubah juga dapat diartikan sejauh mana 
individu secara mental, psikologis, dan fisik merasa siap untuk berpartisipasi 
dalam kegiatan pengembangan dan pelaksanaan perubahan organisasi. Individu 
karyawan menjadi instrumen terpenting dalam perubahan. Untuk mengukur 
kesiapan individu dalam perubahan terdapat tiga dimensi yaitu menolak, 
berpartisipasi, dan mempromosikan. Menolak diartikan sebagai sikap negatif 
terhadap perubahan. Berpartisipasi diartikan sebagai partisipasi individu dalam 
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proses perubahan. Mempromosikan diartikan sebagai seberapa jauh seseorang 
ingin menerapkan proses perubahan (Susyanto, 2019). 
Berdasarkan definisi yang dikemukakan diatas dapat disimpulkan bahwa 
kesiapan untuk berubah adalah sikap komprehensif yang secara simultan 
dipengaruhi oleh isi, proses, konteks, dan karakteristik individu, yang 
merefleksikan sejauh mana individu atau sekelompok individu cenderung untuk 
menyetujui, menjalankan, menerima, dan mengadopsi rencana spesifik yang 
bertujuan untuk mengubah keadaan saat ini. Setiap individu perlu menyadari dan 
memahami arti pentingnya perubahan sekaligus bersedia untuk menjadi 
pelaksananya. 
Menciptakan kesiapan merupakan bagian dari pendekatan dalam 
mengelola implementasi perubahan. Terdapat enam metode dalam kesiapan yaitu 
pelatihan dan komunikasi, partisipasi dan keterlibatan, fasilitas dan dukungan, 
serta adanya paksaan secara eksplisit dan implisit. Kesiapan digunakan sebagai 
evaluasi kognitif yang mengarah baik pada dukungan maupun resistensi. Dengan 
adanya kesiapan, karyawan lebih bersedia untuk mendukung dan akhirnya 
mengadopsi perubahan yang terjadi. Namun, jika kesiapan karyawan diabaikan 
beberapa karyawan mungkin secara aktif atau pasif menolak inisiatif perubahan 
(Self dan Schraeder, 2009). 
Keberhasilan perubahan dalam organisasi tergantung pada karyawan 
mereka, karena organisasi atau perusahaan hanya mengumumkan perubahan serta 
konsepnya. Karyawanlah yang akan menjadi pelaksana dari implementasi 
perubahan serta akan terus berlanjut dalam waktu yang lama. Organisasi harus 
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mempertimbangkan kesiapan karyawan dan faktor-faktor yang membuat 
implementasi perubahan dapat berhasil. Konsep kesiapan ini didefinisikan sebagai 
keyakinan, niat, dan sikap mengenai luasnya perubahan yang ada. Konsep ini 
terhubung dengan karyawan baik yang menolak maupun yang mendukung 
perubahan (Shah, dkk., 2017). 
2. Faktor- Faktor Yang Mempengaruhi Kesiapan Individu Dalam 
Perubahan 
 
Kesiapan karyawan dianggap sebagai kombinasi sumber daya internal dan 
eksternal yang tersedia pada karyawan untuk mendukung perubahan. Kesiapan ini 
muncul akibat adanya penyelarasan sumber daya internal dan eksternal. Terdapat 
faktor internal dan eksternal yang dapat mempengaruhi kesiapan individu 
karyawan dalam perubahan. Faktor internal ini berupa nilai keyakinan, identitas 
budaya, self-efficacy, keterampilan pribadi, ketrampilan kognitif dan emosional, 
serta kompetensi. Faktor eksternal meliputi dukungan sosial, struktur organisasi,  
iklim, dan sumber daya lain di luar individu (Baker, 2015).  
 Terdapat faktor yang mempengaruhi adanya kesiapan individu karyawan 
untuk berubah. Faktor tersebut yaitu:  
a. Isi Perubahan 
Isi perubahan diartikan sebagai sejauh mana seseorang merasa apakah 
organisasi akan mendapatkan keuntungan atau tidak dari adanya perubahan yang 
dilakukan (Holt, dkk., 2007). Menurut Choi dan Ruona (2011) isi perubahan juga 
merujuk pada apa yang akan diubah oleh organisasi dalam pelaksanaannya. Salah 
satu bagian dari isi dari perubahan adalah valensi organisasi seperti struktur 
organisasi, strategi, orientasi, dan sistem kinerja. 
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b. Proses Perubahan 
Proses perubahan yaitu faktor yang berkaitan dengan pelaksanaan perubahan. 
Proses perubahan mengacu pada sejauh mana karyawan ikut berpartisipasi pada 
perubahan yang dilakukan (Holt, dkk., 2007). Choi dan Ruona (2011) juga 
menyampaikan bahwa proses perubahan adalah bagaimana perubahan tersebut 
dijalankan, salah satu bagian dari proses perubahan adalah dukungan 
kepemimpinanya itu sejauh mana karyawan merasa bahwa kepemimpinan 
mendukung atau tidak mendukung perubahan yang terjadi.  
c. Konteks Perubahan 
Menurut Choi dan Ruona (2011) konteks perubahan yaitu faktor yang 
berkaitan dengan kondisi atau lingkungan kerja saat perubahan terjadi. Salah satu 
bagian dari konteks perubahan adalah ketidaksesuaian yaitu sejauh mana 
kebutuhan akan perubahan diperlukan atau sesuai dalam suatu organisasi. Holt, 
dkk., (2007) juga mengartikan konteks perubahan sebagai atribut lingkungan 
dimana perubahan tersebut dilaksanakan. 
d. Atribut / Karakteristik Individu 
Atribut / karakteristik individu diartikan sebagai faktor yang berisi adanya 
keyakinan dari individu karyawan sendiri berupa sejauh mana karyawan merasa 
bahwa mereka memiliki dua kemungkinan yaitu mampu atau tidak mampu untuk 
menjalankan tugas (Holt, dkk., 2007). Menurut Blackman, dkk., (2013) atribut 
atau karakteristik individu berkaitan dengan persepsi apakah individu karyawan 
akan mendapatkan keuntungan atau tidak mendapatkan keuntungan dari 
perubahan organisasi yang dilaksanakan. 
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Peran individu karyawan termasuk di dalamnya terdapat kesiapan individu 
untuk perubahan merupakan faktor yang sangat penting. Apabila dalam 
pelaksanaan perubahan suatu organisasi mengabaikan perananan vital dari 
individu karyawan maka akan berdampak pada terjadinya kesulitan atau bahkan 
kegagalan dalam pelaksanaan proses perubahan (Vakola, 2014).   
3. Dimensi Kesiapan Individu untuk Berubah 
Dimensi atau indikator kesiapan individu karyawan untuk berubah yang 
digunakan dalam penelitian ini yaitu: 
a. Ketepatan Perubahan (Appropriateness) 
Ketepatan perubahan diartikan sebagai keyakinan dari individu bahwa 
perubahan yang diusulkan akan tepat bagi organisasi, sehingga organisasi akan 
mendapatkan keuntungan dari perubahan tersebut (Choi dan Ruona, 2011). 
Pandangan ini di dukung Blackman, dkk., (2013) yang menyatakan bahwa 
ketepatan perubahan adalah individu karyawan yakin adanya  alasan yang logis 
dari perubahan, adanya kebutuhan yang membuat perubahan tersebut dilakukan, 
manfaat dari perubahan bagi perusahaan, efisiensi dari perubahan, dan kongruensi 
tujuan perusahaan dengan tujuan perubahan. 
b. Percaya Terhadap Kemampuan (Self Efficacy) 
Percaya terhadap kemampuan adalah keyakinan dari individu bahwa 
mereka tidak khawatir dengan dilaksanakannya perubahan karena memang 
mereka percaya akan mampu melakukan perubahan tersebut (Susyanto, 2019). 
Pandangan ini di dukung oleh Blackman, dkk., (2013) percaya terhadap 
kemampuan menjelaskan mengenai keyakinan atas kemampuan individu 
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karyawan untuk menerapkan perubahan yang diinginkan, dimana karyawan 
merasa memiliki keterampilan dan sanggup untuk melakukan tugas barunya.  
c. Dukungan Manajemen (Management Support) 
Dukungan manajemen menjelaskan aspek yang berkaitan dengan keyakinan 
atau persepsi individu karyawaan bahwa para pemimipin atau manajemen akan 
mendukung dan berkomitmen terhadap perubahan yang dilakukan (Holt, dkk., 
2007). Pandangan ini diperkuat oleh Choi dan Ruona (2011) yang menyatakan 
bahwa dukungan manajemen berupa manajemen tempat individu bekerja akan 
memberikan dukungan serta membantu karyawan dalam mencapai keberhasilan 
implementasi perubahan yang dilakukan. 
d. Manfaat Bagi Individu (Personal Benefit) 
Manfaat bagi individu menjelaskan mengenai aspek keyakinan karyawan yang 
berkaitan dengan keuntungan personal yang dirasakan ketika perubahan tersebut 
diimplementasikan. Karyawan merasa bahwa mereka akan memperoleh manfaat 
dari pelaksanaan perubahan yang dilaksanakan organisasi (Choi dan Ruona, 2011; 
Susyanto, 2019).  
 
2.1.3. Keterlibatan Karyawan 
1. Definisi Keterlibatan Karyawan 
Keterlibatan karyawan sering dikaitkan dengan memberikan delegasi 
berupa kekuasaan atau kebebasan melakukan pekerjaan, memberikan informasi, 
pemberian penghargaan, serta pemberian pelatihan kepada karyawan dalam 
organisasi yang dijalankan guna pemberian kebebasan bertindak dan keikutsertaan 
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pada karyawan dalam bekerja. Keterlibatan karyawan berkaitan dengan naiknya 
kapasitas karyawan untuk ikut mengubah organisasi tempatnya bekerja. 
Keterlibatan karyawan mampu memberikan kontribusi terhadap organisasi atau 
perusahaan tempatnya bekerja (Vakola, 2014). 
Keterlibatan karyawan adalah upaya meningkatkan peran karyawan dalam 
pengambilan keputusan, peningkatan kinerja organisasi, serta mensejahterakan 
para karyawan. Keterlibatan karyawan merupakan strategi yang paling kuat dan 
efektif dalam mengimplementasikan perubahan, karena mampu mengatasi 
munculnya resistensi. Partisipasi akan menyebabkan keberhasilan perubahan 
dengan kualitas tinggi. Dengan keterlibatan maka akan menghasilkan berbagai 
informasi dan ide yang dapat berkontribusi dalam inovasi yang efektif, 
menciptakan komitmen anggota, dan memotivasi karyawan dalam upaya 
perubahan (Hussain, dkk., 2016). 
Keterlibatan karyawan adalah cara organisasi untuk menarik karyawan 
agar terlibat dan peduli atas pekerjaan yang dilakukannya baik berupa fisik, 
pengetahuan, dan emosional  sehingga karyawan menganggap pekerjaannya 
sangat penting serta memiliki keyakinan yang kuat untuk mampu menyelesaikan. 
Karyawan yang terlibat dalam pekerjaannya akan dapat sukses mencapai sasaran 
dan tujuan organisasi. Hal ini akan memunculkan rasa sukses yang menaikkan 
harga diri karyawan sehingga akan memberikan dampak pada peningkatan 
performa karyawan (Rangus dan Slavec, 2017). 
Keterlibatan karyawan adalah upaya memunculkan partisipasi karyawan 
ketika terdapat perubahan dalam pencapaian tujuan. Keterlibatan ini mengacu 
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pada kesesuaian antara perubahan dengan budaya dan komitmen organisasi, 
tujuan individu, serta antusiasme terhadap perubahan (Hervina, 2017). Untuk 
mengurangi resistensi pada karyawan maka perlu dimunculkan keterlibatan 
karyawan. Adanya keterlibatan akan mampu membuat karyawan memahami 
kebutuhan dan arti penting dari perubahan. Partisipasi dan keterlibatan juga akan 
berpengaruh pada kesiapan (Susyanto, 2019). 
Berdasarkan penjelasan diatas dapat disimpulkan bahwa keterlibatan 
karyawan adalah upaya memunculkan partisipasi keikutsertaan karyawan dalam 
suatu pekerjaan termasuk pada perubahan yang organisasi lakukan. Keterlibatan 
karyawan merupakan penggunaan keseluruhan kemampuan karyawan untuk 
mencapai kesuksesan tujuan sebagai wujud partisipasi dan keikutsertaan. 
Keterlibatan juga dikaitkan dengan cara mendesain karyawan dengan pemberian 
informasi, pengaruh, serta insentif dalam pencapaian tujuan. Dalam keterlibatan, 
karyawan diberdayakan sesuai dengan tanggung jawab dan tugasnya. 
Karyawan yang berpartisipasi dalam perencanaan dan pelaksanaan 
perubahan dapat dikatakan siap dalam implementasi perubahan. Hal ini 
dikarenakan karyawan merasa memiliki kesempatan yang bagus dalam 
pelaksanaan perubahan.  Karyawan yang sering berpartisipasi dan terlibat dalam 
pekerjaan akan lebih mudah mendapatkan akses informasi. Melalui pengetahuan 
informasi yang didapat akan memungkinkan karyawan mengetahui dan 
memahami tujuan utama dari perubahan, sehingga karyawan yang benar-benar 
berpartisipasi memiliki kesiapan diri untuk berubah yang lebih tinggi (Holt, dkk., 
2007).  
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Adanya keterlibatan karyawan yang diciptakan pada organisasi akan 
meningkatkan komunikasi dua arah yaitu komunikasi dari perusahaan dan 
komunikasi dari karyawan. Tidak hanya itu, keterlibatan karyawan juga 
mengandung pesan implisit yang ditujukan untuk karyawan bahwa mereka 
dihargai oleh organisasi dan organisasi mempercayai mereka untuk terlibat dalam 
proses pengambilan keputusan. Dengan diciptakannya keterlibatan karyawan 
diharapkan muncul perilaku positif melalui dukungan terhadap perubahan yang 
dilaksanakan (Self dan Schraeder, 2007). 
Keterlibatan sering disebut dengan kepercayaan yang lebih besar dari 
manajemen. Dilakukannya keterlibatan akan memberikan banyak pengaruh 
terhadap bagaimana karyawan menyelesaikan pekerjaannya termasuk ketika 
dihadapi pada perubahan di organisasi. Melibatkan karyawan dalam proses 
perubahan merupakan langkah mengurangi adanya ketidakpastian serta ketakutan 
dalam kondisi yang tidak seperti biasanya. Keterlibatan menjadi wujud partisipasi 
yang dapat meningkatkan kemampuan karyawan untuk mengatasi perubahan 
dengan meningkatkan rasa kontrol atas situasi kerja selama perubahan (Benson, 
2014). 
2. Dimensi Keterlibatan Karyawan  
Dengan adanya pengertian dan pemahaman mengenai keterlibatan karyawan 
di atas dimensi atau indikator dari keterlibatan karyawan dalam penelitian ini 
yaitu: 
a. Berbagi Wewenang (Power Sharing) 
Berbagi wewenang adalah pemberian delegasi atau tindakan pendistribusian 
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wewenang kepada karyawan dalam upaya peningkatan efisiensi kerja. Dalam hal 
ini karyawan diikutsertakan dalam mengambil keputusan namun tetap manajemen 
memberikan tingkat pengawasan. Adanya tindakan berbagi wewenang ini 
karyawan akan merasa dianggap keberadaannya dan merasa kontribusi mereka 
dibutuhkan oleh organisasi tempatnya bekerja (Hussain, dkk., 2016). 
Pandangan ini diperkuat oleh Susyanto (2019) yang mengartikan berbagi 
wewenang (power sharing) sebagai kegiatan memberikan wewenang yang cukup 
kepada karyawan untuk membuat keputusan sesuai dengan pekerjaan dan 
tanggung jawab karyawan yang telah diberikan perusahaan atau organisasi. 
b. Berbagi Informasi (Information Sharing) 
Berbagi informasi dapat diartikan sebagai upaya saling bertukar informasi. 
Berbagi informasi mengacu pada kegiatan komunikasi secara terus menerus guna 
menghasilkan hubungan yang baik. Adanya kegiatan berbagi informasi yang 
dilakukan organisasi atau perusahaan akan menciptakan hubungan yang dekat 
serta menjadi upaya menciptakan karyawan yang aktif termasuk ketika organisasi 
tempatnya bekerja melakukan perubahan (Hussain, dkk., 2016). 
Adanya tindakan berbagi informasi ini karyawan akan mengetahui informasi 
mengenai perubahan sehingga mereka merasa perubahan adalah hal yang tidak 
asing dan perubahan tidak memberikan dampak buruk terhadap keberadaan 
mereka. Berbagi informasi berkaitan erat dengan keterbukaan informasi 
(Susyanto, 2019). 
c. Penghargaan (Reward) 
Penghargaan adalah upaya pemberian imbalan atau penghargaan kepada 
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karyawan dalam tugas kerja yang dilaksanakan. Penghargaan juga berkaitan 
dengan sesuatu yang diberikan atas dasar pengakuan terhadap kinerja individu 
karyawan (Susyanto, 2019). Menurut Hussain, dkk., (2016) perusahaan akan 
memberikan apresiasi dan penghargaan kepada karyawan ketika karyawan 
mampu memberikan kinerja dan pencapaian yang baik dalam pelaksanaan 
perubahan. 
d. Berbagi Pengetahuan (Knowledge Sharing) 
Berbagi pengetahuan adalah suatu upaya untuk berbagi pengetahuan, 
pengembangan, keterampilan, kompetensi, dan kemampuan kepada para 
karyawan. Berbagi pengetahuan sebenarnya adalah proses pembelajaran untuk 
organisasi dan karyawan mengenai apa yang diketahui tentang bentuk pekerjaan, 
proses, pelayanan, dan lingkungan organisasi yang kompetitif (Hussain, dkk., 
2016). 
Knowledge sharing juga diartikan sebagai kegiatan pertukaran pengetahuan, 
saling bekerja sama, meningkatkan kemampuan untuk mencapai keberhasilan 
dalam tujuan. Dilakukannya kegiatan berbagi pengetahuan maka karyawan akan 
mengetahui keseluruhan pengetahuan tentang perubahan baik mengenai proses, 
tujuan, maupun respon yang tepat. Karyawan yang mengetahui dan memahami 
mengenai perubahan akan besar kemungkinan untuk memiliki kesiapan karena 
ada pengetahuan yang cukup (Susyanto, 2019). 
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2.1.4. Persepsi Dukungan Organisasi 
1. Definisi Persepsi Dukungan Organisasi 
Persepsi dukungan organisasi dapat diartikan sebagai persepsi individu 
karyawan bahwa organisasi menghargai kontribusi pekerjaannya serta peduli 
dengan kesejahteraannya. Persepsi dukungan organisasi ini memberikan manfaat 
kepada organisasi berupa karyawan lebih senang bekerja di tempat tersebut, 
berusaha untuk tidak absen atau bolos kerja, dan karyawan lebih merasa 
bertanggung jawab atas pekerjaan yang diberikan. Persepsi dukungan organisasi 
yang tinggi akan mengarah pada kinerja karyawan yang baik (Kurtessis, dkk., 
2015). 
Persepsi dukungan organisasi juga diartikan sebagai keyakinan individu 
karyawan bahwa organisasi tempatnya bekerja memperhatikan kesejahteraannya 
dan memberikan nilai atas apa yang sudah dilakukan oleh karyawan kepada 
organisasi. Persepsi ini berfokus pada penerimaan respon organisasi setelah 
karyawan menyelesaikan pekerjaan baik secara langsung maupun tidak langsung. 
Persepsi dukungan organisasi juga berkaitan erat dengan penilaian kepeduliaan 
organisasi atas kebutuhan sosial, emosional, usaha, komitmen, dan loyalitas dari 
karyawan (Dan-Jumbo, 2018). 
Persepsi dukungan organisasi merupakan kepercayaan atas dukungan yang 
diberikan dari organisasi terkait dengan kontribusi dan perhatian karyawan. 
Adanya persepsi dukungan organisasi menjadi salah satu cara karyawan untuk 
melakukan identifikasi serta penilaian bagaimana kontribusi serta kepedulian  
organisasi terhadap kesejahteraan mereka. Dalam hubungannya dengan perubahan 
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dukungan organisasi ini bisa berbentuk kesiapan organisasi sendiri dalam 
menghadapi perubahan, dukungan setiap manajemen, serta  komitmen organisasi 
(Dharmawan dan Nurtjahjanti, 2017). 
Persepsi dukungan organisasi akan menghasilkan komitmen karyawan 
terhadap organisasi dan berusaha untuk meningkatkan kinerjanya. Karyawan yang 
menganggap organisasi peduli akan kesejahteraan mereka maka karyawan juga 
akan membalasnya dengan sikap positif terhadap perusahaan termasuk ketika 
dihadapkan kondisi diluar perkiraan (perubahan). Persepsi dukungan organisasi 
memperkuat keberadaan karyawan yang percaya bahwa perusahaan mengakui  
keberadaan dan kesetiaan mereka (Comfort, 2018). 
Mengenai dukungan organisasi, Vakola (2014) menyampaikan bahwa 
organisasi harus berusaha mampu menumbuhkan dukungan terhadap 
karyawannya. Hal yang dapat dilakukan organisasi diantaranya yaitu dengan 
mendorong adanya keterbukaan komunikasi, memberikan penekanan dan 
perhatian pada umpan balik, pemberian informasi yang akurat, penjelasan atas 
segala keputusan yang diambil, serta memberikan kesempatan untuk pertukaran 
ide dan gagasan. 
Semakin tingginya persepsi dukungan organisasi maka individu karyawan 
akan semakin memiliki orientasi dan rasa yang positif atas organisasinya sehingga 
ketika organisasi akan melakukan perubahan untuk pencapaian tujuan maka rasa 
siap untuk perubahan dalam melakukan pekerjaannya juga akan dominan tinggi. 
POS dapat dijadikan sebagai identifikasi yang lebih besar dan penilaian atas 
komitmen yang dilakukan oleh organisasi, dengan adanya persepsi dukungan 
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organisasi ini maka karyawan akan memiliki keinginan yang tinggi untuk 
membantu organisasi agar sukses mencapai tujuan (Kurtessis, dkk., 2015).  
Menurut teori dukungan organisasi, persepsi atas dukungan organisasi 
sangat tergantung pada atribusi karyawan mengenai maksud organisasi mereka 
terhadap bagaimana organisasi memberikan perlakuan yang menguntungkan atau 
tidak menguntungkan kepada karyawan. POS akan memulai proses pertukaran 
sosial dimana karyawan merasa berkewajiban untuk membantu organisasi dalam 
pencapaian tujuan dan sasaran, dengan demikian karyawan mengharapkan bahwa 
peningkatan upaya atas nama organisasi akan menyebabkan imbalan yang lebih 
besar (Kurtessis, dkk., 2015). 
Dukungan organisasi juga bisa berwujud iklim komunikasi, artinya 
bagaimana pekerja merasa bahwa organisasi mendorong ide-ide baru dan praktik 
perbaikan memberikan informasi yang akurat dan komprehensif sebelum 
membuat keputusan, dan peduli tentang pendapat pekerja sekaligus  
kesejahteraannya. Inovasi berfokus pada para pemimpin lembaga untuk 
mendorong, mengkomunikasikan, mengembangkan ide-ide, mencoba cara baru 
dalam melakukan pekerjaan, dan yang terakhir yaitu memperbaiki metode yang 
ada serta mengatasi hambatan dan masalah ketika bekerja (Claiborne, dkk., 2019). 
Semakin tinggi dukungan di lingkungan kerja maka semakin tinggi pula 
kesiapan individu karyawan untuk melakukan pekerjaannya termasuk ketika ada 
perubahan. Pada saat karyawan  merasa adanya dukungan organisasi, maka 
mereka akan percaya bahwa organisasi mendukung, menjamin, dan peduli 
terhadap karyawan. Selain itu ketika organisasi berupaya keras untuk mendukung 
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perubahan, maka perubahan yang ada dianggap penting dan memang harus 
dilakukan. Akhirnya, karyawan akan berusaha mengurangi kecemasan dalam 
perubahan sehingga karyawan akan siap menghadapi perubahan tersebut (Ming-
chu dan Meng-hsiu, 2015).  
Persepsi dukungan organisasi dibagi menjadi lima sub dimensi. Organisasi 
menaruh perhatian pada dimensi ini yaitu berupa kesejahteraan karyawan, tujuan 
pribadi yang ada pada diri karyawan, kontribusi karyawan,  membantu karyawan 
dalam pengembangan karir atau profesional, serta yang terakhir yaitu bangga atas 
upaya atau kontribusi yang dilakukan oleh karyawan (Ming-chu dan Meng-hsiu, 
2015). 
2. Aspek yang Mempengaruhi Persepsi Dukungan Organisasi (Perceived 
Organizational Support) 
Persepsi dukungan organisasi merupakan anggapan yang dirasakan 
karyawan bahwa organisasi dapat dipercaya, organisasi dapat diandalkan, 
organisasi memperlihatkan minat karyawan, dan organisasi memperlihatkan 
kesejahteraan karyawan. Faktor adanya persepsi dukungan organisasi ini bisa 
berasal dari pengalaman keseharian organisasi, sikap organisasi terhadap 
partisipasi dan ide yang di berikan karyawan, serta respon organisasi ketika 
karyawan mengalami masalah berpusat pada perhatian organisasi terhadap 
kesejahteraan dan ke karyawan (Kurtessis, dkk., 2015). 
Aspek yang menjadi perhatian para karyawan yang berkaitan dengan 
persepsi dukungan organisasi menurut Allen dan Brady (1997) dalam Chegini 
(2016) yaitu: 
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a. Adanya Sikap Organisasi dalam Menghadapi Ide-Ide yang Dimiliki Karyawan 
Persepsi dukungan organisasi yang dirasakan karyawan muncul dipengaruhi 
adanya sikap organisasi atas ide-ide yang dikemukakan oleh karyawan. Jika ide 
tersebut dipandang positif maka berkemungkinan ide tersebut akan dilakukan oleh 
perusahaan. Sehingga individu karyawan dalam perusahaanmemiliki persepsi 
yang positif akan dukungan organisasi terhadap dirinya. Sebaliknya persepsi 
dukungan organisasi pada karyawan akan buruk ketika perusahaan menolak ide 
yang dikeluarkan karyawan.  
b. Adanya Respon Organisasi terhadap Karyawan yang Menghadapi Masalah 
Dalam hal ini karyawan melihat ketika organisasi cenderung tidak 
memperlihatkan atau berkontribusi untuk membantu individu yang terlibat dalam 
masalah yang berkaitan dengan perusahaan, maka dampaknya  karyawan akan 
merasa bahwa tidak adanya dukungan yang diberikan oleh organisasi terhadap 
karyawan. 
c. Adanya Respon terhadap Kesejahteraan dan Kesehatan karyawan 
Dalam hal ini individu karyawan akan melihat dan menilai organisasi secara 
positif jika organisasi dapat berusaha keras untuk meningkatkan kesejahteraan 
individu karyawan yang bekerja di perusahaannya.  
3. Dimensi Persepsi Dukungan Organisasi 
Dengan adanya pengertian dan pemahaman mengenai persepsi dukungan 
organisasi di atas, dimensi atau indikator dari persepsi dukungan organisasi dalam 
penelitian ini yaitu: 
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a. Keadilan (Fairness) 
Keadilan yaitu perusahaan atau organisasi berusaha menunjukkan dan 
memiliki kepedulian terhadap kesejahteraan karyawannya. Keadilan yang 
dimaksud di sini berkaitan dengan cara yang digunakan untuk menentukan 
bagaimana mendistribusikan atau mengatur posisi sumber daya diantara karyawan 
yang ada (Al-hussami, dkk., 2017). Pandangan ini diperkuat oleh Dharmawan dan 
Nurtjahjanti (2017) yang menyatakan bahwa keadilan adalah persepsi individu 
karyawan mengenai pengaturan dan pendistribusian sumber daya serta adil antara 
beban kerja dan imbalan. 
b. Dukungan Atasan (Supervisior Support) 
Dukungan atasan yaitu pengembangan pandangan karyawan mengenai sejauh 
manakontribusi dari atasan atau pimpinan mereka serta sejauh mana 
kepeduliannya (Al-hussami, dkk., 2017). Menurut Dharmawan dan Nurtjahjanti 
(2017) atasan dirasa menjadi perantara antara karyawan dengan organisasi atau 
perusahaan tempatnya bekerja. Pihak atasan memiliki tanggung jawab untuk 
mengarahkan dan mengevaluasi kinerja bawahan. Adanya dukungan atasan 
membuat karyawan merasa bahwa keberadaan atasan mereka akan selalu siap 
membantu ketika diperlukan. 
c. Penghargaan dan Kondisi Kerja (Organizational Reward and Job Conditions) 
Penghargaan diartikan sebagai pemberian imbalan atau feedback atas 
pencapaian yang dilakukan karyawan dalam pekerjaannya. Perusahaan atau 
organisasi tempatnya bekerja akan memberikan apresiasi atas pencapaian dari 
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karyawan yaitu berupa penghargaan. Sedangkan kondisi kerja dikaitkan dengan 
keadaan sekitar tempat individu karyawan bekerja (Chegini, 2016).  
Menurut Al-hussami, dkk., (2017) penghargaan dan kondisi kerja yang dapat 
menyebabkan adanya persepsi dukungan organisasi, dapat berupa:  
1) Adanya Gaji, Pengakuan, dan Promosi 
Adanya gaji, pengakuan, dan promosi akan meningkatkan kontribusi dari 
karyawan dalam melaksanakan pekerjaaan ditempatnya bekerja serta 
meningkatkan persepsi dukungan organisasi pada karyawan. 
2) Adanya Keamanan dalam Bekerja 
Dalam hal ini adanya jaminan keamanan dalam bekerja membuat karyawan 
merasa mendapatkan perlindungan dan merasa bahwa organisasi atau perusahaan 
memberikan dukungan atas pelaksanaan pekerjaan mereka . 
3) Adanya Kemandirian 
Dengan organisasi atau perusahaan menunjukkan kepercayaan terhadap 
kemandirian karyawan untuk memutuskan secara bijak bagaimana karyawan akan 
melaksanakan pekerjaannya, maka juga akan meningkatkan persepsi dukungan 
organisasi. 
d. Adanya Pelatihan (Training) 
Pelatihan merupakan suatu kegiatan yang dilakukan perusahaan guna 
memperbaiki kemampuan serta meningkatkan kinerja dalam menyelesaikan 
pekerjaan dan tanggung jawab pada diri karyawan. Pelatihan dapat dilakukan 
dalam bentuk peningkatan keahlian, pengetahuan, ketrampilan, serta sikap dalam 
menyelesaikan pekerjaan (Al-hussami, dkk., 2017). Dharmawan dan Nurtjahjanti 
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(2017) juga menyampaikan adanya pelatihan merupakan wujud kepedulian dari 
perusahaan dan dapat menjadi investasi pada karyawan yang nantinya dapat 
meningkatkan persepsi dukungan organisasi. 
 
2.1.5. Kepuasan Kerja 
1. Definisi Kepuasan Kerja 
Setiap karyawan ingin mendapatkan kepuasan dari tempatnya bekerja. 
Pada dasarnya kepuasan kerja merupakan hal yang bersifat individual karena 
setiap individu akan memiliki tingkat kepuasan yang berbeda sesuai dengan nilai-
nilai yang berlaku dalam diri setiap individu tersebut. Semakin banyak aspek 
dalam pekerjaan yang sesuai dengan keinginan individu, maka semakin tinggi 
tingkat kepuasan yang dirasakan. Kepuasan kerja mencerminkan reaksi langsung 
yang terkait dengan aspek spesifik dari lingkungan kerja dan merupakan hal yang 
penting dalam penentuan perubahan organisasi (Iverson, 1996). 
Definisi kepuasan kerja yaitu tumbuhnya rasa yang positif mengenai hasil 
dari apa yang dikerjakan karyawan akibat adanya evaluasi pekerjaan. Karyawan 
akan merasa puas ketika pekerjaan yang dilakukan sesuai dengan nilai yang 
diinginkan. Selain itu, kepuasan juga akan muncul ketika karyawan mampu 
menyelesaikan pekerjaan yang menantang yang tidak semua orang mampu 
menyelesaikannya. Kepuasan kerja akan menjadi motivasi karyawan untuk 
menyelesaikan pekerjaannya dan memberikan kinerja secara optimal (Robbins 
dan judge, 2013). 
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Kepuasan kerja merupakan penilaian dan rasa pada karyawan terhadap 
pekerjaannya akibat dipenuhinya beberapa keinginan dan kebutuhan karyawan 
melalui kegiatan kerja. Kepuasan berhubungan secara langsung dengan 
lingkungan kerja, jenis pekerjaan, kompensasi, hubungan antar teman kerja, juga 
hubungan sosial ditempat kerja. Kepuasan karyawan sering dikaitkan dengan hasil 
kerja mereka serta imbalan yang mereka terima termasuk ketika dilakukannya 
perubahan atas pekerjaan mereka. Tingginya kepuasan karyawan maka akan 
berbanding lurus dengan tingginya kesediaan mereka untuk siap menerima 
perubahan dan melakukan perubahan (Wustari, 2015). 
Kepuasan kerja adalah kondisi dimana terdapat perasaan puas atau 
menyenangkan dari individu karyawan terhadap pekerjaan itu sendiri, gaji yang 
diterima, kesempatan untuk promosi dan pengembangan karir, kualitas supervisor, 
dan hubungan dengan rekan kerja. Munculnya kepuasan berasal dari kondisi dan 
pekerjaan berupa tantangan pekerjaan, tuntutan pekerjaan secara fisik, minat 
terhadap pekerjaan, dan kondisi kerja yang memfasilitasi karyawan. Sedangkan 
dari individu yaitu keyakinan, supervisi, rekan kerja, bawahan, manajemennya, 
dan tunjangan kesejahteraan (Al-hussami, dkk., 2017). 
Kepuasan kerja ditentukan oleh sifat pekerjaan karyawan atau  
karakteristik organisasi tempat karyawan bekerja. Kepuasan kerja sangat 
ditentukan oleh perbandingan antara apa yang organisasi berikan untuk karyawan 
dan apa yang karyawan berikan kepada organisasi tempatnya bekerja. Kepuasan 
kerja merupakan hal yang bersifat individual karena setiap individu akan memiliki 
tingkat kepuasan yang berbeda-beda sesuai dengan nilai yang berlaku dalam 
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dirinya. Semakin banyak aspek dalam pekerjaan yang sesuai dengan keinginan 
individu, maka semakin tinggi pula tingkat kepuasan yang dirasakan (Srivastava, 
dkk., 2010). 
Karyawan mau bekerja karena ada dorongan dalam dirinya untuk 
mendapatkan sesuatu yang lebih baik dan memuaskan dalam bentuk aktivitas 
yang bertujuan untuk memperoleh kepuasan. Kepuasan kerja merupakan elemen 
penting dalam organisasi. Hal ini disebabkan kepuasan kerja dapat mempengaruhi 
perilaku kerja karyawan seperti perilaku malas, rajin, siap melakukan pekerjaan 
dan perubahan, serta produktif. Artinya, perilaku karyawan ditentukan oleh motif 
atau kebutuhan dalam diri karyawan sendiri berdasarkan pada pengenalan yang 
diterima sebelumnya serta berhubungan dengan situasi dan perannya dalam 
organisasi (Helfrich, dkk., 2011). 
Kepuasan kerja seorang karyawan bergantung pada adanya selisih atau 
perbedaan yang muncul antara sesuatu yang diinginkan dengan realita (kenyataan) 
apa yang didapatkan. Karyawan akan merasa puas ketika tidak ada perbedaan 
antara yang diinginkan dengan kenyataannya. Sebaliknya karyawan akan merasa 
tidak puas ketika terdapat perbedaan antara yang diinginkan dengan kenyataannya 
dan bahkan batas minimum yang diinginkan tidak dapat terpenuhi. Setiap individu 
yang memiliki kepuasan kerja yang tinggi berarti individu tersebut memiliki 
perasaan yang positif terhadap pekerjaan dengan cara menghargai pekerjaan 
termasuk ketika dihadapkan dengan perubahan (Claiborne, dkk., 2013). 
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2. Dimensi Kepuasan Kerja 
Kepuasan kerja dapat diukur melalui beberapa indikator. Penelitian ini 
menggunakan indikator sesuai yang disampaikan oleh Herzberg (1980) dalam 
Robbins (2008), yaitu berupa: 
a. Kepuasan terhadap Pekerjaan Itu Sendiri 
Pekerjaan memberikan kesempatan kepada karyawan untuk belajar sesuai 
dengan minat, kesempatan, serta tanggung jawabnya. Pekerjaan menjadi faktor 
yang mampu menggerakkan tingkat motivasi kerja yang kuat dikalangan 
karyawan sehingga dapat menghasilkan prestasi kerja yang baik. 
b. Kesesuaian Antara Pekerjaan dan Gaji 
Kepuasan kerja pada karyawan akan terbentuk apabila besar uang atau gaji 
yang diterima karyawan sesuai dengan beban kerja yang dijalankan serta 
seimbang dengan karyawan lainnya. 
c. Adanya Kesempatan Promosi dalam Pekerjaan Yang Dilakukan 
Promosi adalah bentuk penghargaan yang diterima karyawan dalam organisasi 
tempatnya bekerja. Kepuasan kerja karyawan akan tinggi apabila karyawan 
dipromosikan atas dasar prestasi kerja yang mereka capai. 
d. Adanya Supervisi Yang Mendukung dari Pihak Manajemen 
Kepuasan terhadap supervisi ditunjukkan oleh atasan dalam bentuk 
memperhatikan seberapa baik pekerjaan yang dilakukan karyawan, menasehati, 
serta membantu karyawan dengan komunikasi yang baik dalam pengawasan. 
Kepuasan kerja karyawan akan tinggi apabila pengawasan yang dilakukan 
supervisor atau atasan bersifat memotivasi. 
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e. Adanya Dukungan dari Rekan Kerja 
Kepuasan kerja akan muncul ketika dalam organisasi terdapat hubungan antar 
pegawai yang harmonis, bersahabat, serta saling membantu. Hal inilah yang akan 
menciptakan suasana kelompok kerja yang kondusif. 
 
2.1.6. Persepsi Dampak Perubahan ( Perceived Impact of Change) 
1.    Definisi Persepsi Dampak Perubahan 
Pengertian dampak dapat diartikan sebagai segala sesuatu yang muncul 
akibat adanya suatu tindakan. Sehingga pengertian persepsi dampak perubahan 
yaitu kesadaran awal dan keyakinan yang muncul akibat akan diadakannya 
rencana spesifik berupa tindakan perubahan. Pelaksanaan perubahan yang akan 
dilakukan pasti memiliki tujuan yang akan dicapai. Persepsi dampak perubahan 
yang positif dapat memberikan efek terhadap kesiapan diri seorang karyawan 
dalam menghadapi perubahan (Vakola, 2014). 
Adanya reaksi dan kesiapan dari individu karyawan untuk berubah 
ditentukan oleh adanya dampak perubahan yang akan dirasakan oleh karyawan itu 
sendiri mengenai bagaimana perubahan tersebut akan memberikan efek terhadap 
organisasi dan pekerjaannya. Secara umum, semakin besar tingkat persepsi 
dampak perubahan yang akan dirasakan oleh karyawan maka semakin besar juga 
reaksi yang akan muncul dari mereka. Persepsi dampak perubahan ini dilihat dari 
sejauh mana perubahan yang dilakukan akan baik untuk individu karyawan serta 
untuk unit kerja mereka dan organisasi tempatnya bekerja (Benson, 2014). 
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Persepsi dampak perubahan yang dirasakan erat kaitannya dengan 
kepuasaan kerja. Persepsi dampak perubahan menjadi penentu utama apakah 
karyawan merasa puas atau tidak dengan akan dilakukannya perubahan. 
Karyawan yang merasa puas akan menerima perubahan dan memandang sejauh 
mana karyawan akan memandang perubahan tersebut sebagai sesuatu yang 
menguntungkan atau malah berbahaya dengan melihat dampak yang akan 
dirasakan dari dilaksanakannya perubahan (Vakola, 2014). 
Dalam penelitian Van Dam (2005) kepuasan kerja yang tinggi saja tidak 
benar-benar mampu berkontribusi secara positif dalam menciptakan kesiapan 
individu karyawan dalam pelaksanaan perubahan organisasi. Hal ini dikarenakan 
individu karyawan yang puas dengan pekerjaannya dan status quo mereka saat ini 
akan kurang bersedia untuk terlibat dan menerima perubahan apabila tidak 
mendapatkan dampak positif dari perubahan sendiri. Karyawan akan siap apabila 
mereka merasa mendapatkan manfaat dari adanya perubahan yang dilakukan. 
2.    Dimensi Persepsi Dampak Perubahan 
Dengan adanya pengertian dan pemahaman mengenai persepsi dampak perubahan 
di atas, dimensi atau indikator dari persepsi dampak perubahan dalam penelitian 
ini yaitu: 
a. Persepsi Akan Adanya Peningkatan Kualitas 
Persepsi akan adanya peningkatan kualitas diartikan sebagai sejauh mana 
keyakinan di awal dari diri karyawan bahwa dengan dilaksanakannya perubahan, 
apakah akan memberikan dampak pada peningkatan kualitas atau tidak (Van 
Dam, 2005). Pandangan ini diperkuat oleh Vakola (2014) yang mengartikan 
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indikator akan adanya peningkatan kualitas sebagai perasaan positif yang muncul 
di awal bahwa perubahan yang dilakukan itu dirasa tepat dilakukan karena akan 
dapat meningkatan kualitas kerja dan meningkatkan layanan ke konsumen. 
b. Persepsi Akan Adanya Efektivitas Kerja 
Persepsi akan adanya efektivitas kerja diartikan sebagai sejauh mana 
keyakinan di awal dari diri karyawan bahwa dengan dilaksanakannya perubahan, 
apakah akan memberikan dampak munculnya efektivitas kerja atau tidak (Van 
Dam, 2005). Pandangan ini diperkuat oleh Vakola (2014) yang mengartikan 
indikator akan adanya efektivitas kerja sebagai perasaan positif yang muncul di 
awal bahwa perubahan yang dilakukan itu dirasa tepat dilakukan jika dikaitkan 
dengan kemampuan membantu organisasi atau perusahaan dalam mencapai tujuan 
secara efektif dan efisien. 
c. Persepsi Akan Adanya Peningkatan Fungsi Organisasi 
Persepsi akan adanya peningkatan fungsi organisasi diartikan sebagai 
keyakinan di awal dari diri karyawan bahwa dengan dilaksanakannya perubahan, 
apakah akan memberikan dampak pada munculnya peningkatan fungsi dari 
organisasi atau tidak (Van Dam, 2005). Pandangan ini diperkuat oleh Vakola 
(2014) yang mengartikan indikator akan adanya peningkatan fungsi organisasi 
sebagai perasaan positif yang muncul di awal bahwa perubahan yang dilakukan 
itu dirasa tepat dilakukan karena akan membantu organisasi atau perusahaan 
dalam mencapai tujuan dengan adanya peningkatan fungsi organisasi serta 
menghadirkan keuntungan. 
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2.2. Hasil Penelitian yang Relevan 
Kesiapan individu karyawan untuk berubah dalam implementasi 
perubahan menjadi isu menarik untuk dijadikan penelitian. Beberapa penelitian 
terdahulu telah meneliti hal itu. Hasil penelitian terdahulu yang relevan dengan 
penelitian yang akan dilaksanakan, yaitu pengaruh keterlibatan karyawan, 
persepsi dukungan organisasi, dan kepuasan kerja terhadap kesiapan individu 
karyawan untuk berubah dalam implementasi perubahan sebagai berikut : 
1. Penelitian yang relevan telah dilakukan oleh Maria Vakola (2014) dengan 
menggunakan metode kuantitatif (analisis regresi berganda) yang 
menggunakan sampel sejumlah 183 karyawan perusahaan teknologi di 
Yunani. Penelitian ini menggunakan 4 variabel independen (inti evaluasi diri, 
kepercayaan terhadap manajemen, komunikasi iklim, dan kepuasan kerja), 
satu variabel mediasi (dampak perubahan), dan satu variabel dependennya 
(kesiapan individu untuk perubahan). Hasil penelitian menunjukkan bahwa 
inti evaluasi diri pada karyawan berpengaruh positif terhadap kesiapan 
individu untuk perubahan, kepercayaan kepada manajemen dan komunikasi 
iklim berpengaruh positif pada kesiapan individu untuk perubahan dengan 
persepsi dampak perubahan sebagai mediasi, dan kepuasan kerja berpengaruh 
secara positif dengan kesiapan individu untuk perubahan dengan variabel 
persepsi dampak perubahan sebagai mediasinya. Implikasinya yaitu 
perusahaan haruslah menciptakan kesiapan individu karyawan yang tinggi 
untuk mencapai keberhasilan dalam melaksanakan perubahan, organisasi 
harus menumbuhkan persepsi kepercayaan diantara karyawan, mendorong 
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adanya keterbukan komunikasi, memberi perhatian pada umpan balik, selalu 
memberikan informasi yang akurat, melakukan keterbukaan ide dan pikiran 
terhadap karyawannya, serta yang terakhir manajemen harus menyadari bahwa 
kesiapan dan keyakinan karyawan akan adanya perubahan tergantung pada 
tingkat kepusan kerja. 
2. Penelitian Hervina dan Rayini (2017) mendukung hubungan keterlibatan 
karyawan terhadap kesiapan karyawan untuk berubah, dengan metode 
kuantitatif dan pendekatan kualitatif wawancara yang sampelnya 80 karyawan 
PT ABC. Penelitian menggunakan variabel keterlibatan karyawan sebagai 
independen dan kesiapan karyawan untuk berubah sebagai variabel dependen. 
Hasil dari penelitian ini yaitu keterlibatan karyawan memberikan pengaruh 
positif terhadap kesiapan karyawan untuk berubah. Adanya keterlibatan akan 
mendorong kesiapan pada karyawan. Perusahaan harus mengikutsertakan 
karyawan atau memberikan ruang kepada karyawan untuk andil dalam 
rencana dan implementasi perubahan sehingga karyawan akan memiliki 
kesiapan karyawan untuk berubah. Keterlibatan ini bisa dilakukan dengan 
menciptakan ruang diskusi serta bertukar pengetahuan. 
3. Penelitian Hussain, dkk., (2016) mendukung adanya pengaruh keterlibatan 
karyawan dengan kesiapan karyawan untuk berubah guna mencapai 
keberhasilan perubahan. Penelitian ini menguji model Kurt Lewin terhadap 
keberhasilan pelaksanaan perubahan dengan variabel independen yaitu 
keterlibatan karyawan dan peranan kepemimpinan serta dependennya yaitu 
kesiapan karyawan untuk berubah. Hasil dari penelitian ini yaitu knowledge 
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sharing, peranan kepemimpinan, dan keterlibatan karyawan menyebabkan 
keberhasilan dalam implementasi perubahan. Keberhasilan ini juga 
disebabkan adanya dukungan dari karyawan sebagai pelaksana perubahan 
dalam bentuk kesiapan karyawan untuk berubah. Implementasi dari penelitian 
ini yaitu organisasi harus meningkatkan keterlibatan dan peranan 
kepemimpinan dalam merencanakan sekaligus melaksanakan perubahan. 
4. Penelitian yang dilakukan Amah dan Ahiauzu (2013) menjelaskan pengaruh 
keterlibatan karyawan terhadap kesiapan inidividu karyawan untuk berubah. 
Dengan variabel independen yaitu keterlibatan karyawan dan variabel 
dependen berupa kesiapan, diperoleh hasil bahwa keterlibatan karyawan tidak 
berpengaruh positif terhadap kesiapan inidividu karyawan untuk berubah. 
Meskipun karyawan sudah dilibatkan dalam kegiatan di tempatnya bekerja 
termasuk ketika perubahan, namun ketika karyawan tidak memiliki komitmen 
yang tinggi serta rasa memiliki pada organisasi maka tidak menjamin 
karyawan tersebut memiliki kesiapan atas kondisi baru tersebut. Implikasinya 
perusahaan tidak boleh hanya berfokus pada strategi dalam mencapai tujuan 
namun juga harus memberikan kepedulian pada kondisi dan keberadaan 
karyawan. 
5. Penelitian yang relevan juga dilakukan Wustari L.H Mangundjaya, 
Dharmayati, dan Permata (2015) dengan menggunakan metode kuantitatif 
(SEM dan Analisis Deskriptif) yang sampelnya sejumlah 539 karyawan 
BUMN. Penelitian ini menggunakan 1 variabel independen (job satisfaction) 
dan satu variabel dependen (Individual Readiness For Change). Hasil 
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penelitian ini menjelaskan job satisfaction (kepuasan kerja) secara signifikan 
memiliki dampak positif terhadap kesiapan individu untuk perubahan. 
Implikasinya dari penelitian ini yaitu perlu adanya kesiapan individu 
karyawan dalam pelaksanaan perubahan agar dalam merencanakan dan 
melaksanakan perubahan dapat berhasil dan efektif, dan suatu organisasi perlu 
menyediakan dan mewujudkan kepuasan kerja atau kesejahteraan karyawan di 
tempat kerja sehingga menimbulkan dampak positif dalam pekerjaannya 
termasuk ketika dihadapkan perubahan. 
6. Penelitian yang lain yaitu Hendro Susyanto (2019) dengan menggunakan  
metode deskriptif dengan pendekatan kuantitatif (SEM dengan uji hipotesis) 
yang sampelnya sejumlah 247 karyawan PT Holcim Indonesia. Hasil 
penelitian ini yaitu kepemimpinan baik transformasional maupun 
transaksional tidak memiliki pengaruh terhadap kesiapan untuk berubah, 
keterlibatan karyawan, dan kepusan kerja memiliki pengaruh yang signifikan 
terhadap kesiapan untuk berubah. Implikasi yaitu pertama,  perlu adanya 
keterbukaan informasi dan komunikasi dua arah antara pihak manajemen, 
perusahaan, dan karyawan terhadap proses perubahan. Kedua, adanya rasa 
nyaman, senang bekerja sama dengan rekan kerja, dan senang dengan tingkat 
tanggung jawab atas tugas yang karyawan emban menciptakan kesiapan 
individu karyawan untuk perubahan. 
7. Penelitian yang dilakukan Ike E. Onyishi dan Elizabeth Ogbodo (2012) 
dengan menggunakan metode kuantitatif (analisis regresi dengan skala likert) 
yang sampelnya 201 karyawan dari 13 bank di Nigeria Tenggara. Hasil 
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penelitian menunjukkan bahwa terdapat hubungan yang signifikan dan positif 
antara self efficacy dan persepsi dukungan organisasi (Perceived 
Organizational Support) dengan kesiapan individu karyawan dalam 
pelaksanaan proses perubahan yang dilakukan oleh organisasi. Implikasi 
praktis dalam penelitian ini organisasi atau perusahaan harus mampu 
melakukan hal-hal yang mampu memunculkan self efficacy dan persepsi 
dukungan organisasi (POS). Perusahaan juga harus mengembangkan strategi 
dalam memunculkan self efficacy dan persepsi dukungan organisasi (POS). 
8. Penelitian yang dilakukan Dwi Cheppy Dharmawan dan Harlina Nurtjahjanti 
(2017) menggunakan metode kuantitatif (analisis regresi dengan skala likert) 
yang sampelnya sejumlah 81 karyawan PT KCJ pada posisi petugas loket. 
Hasil penelitian ini menjelaskan bahwa terdapat hubungan positif  yang 
signifikan antara POS (Perceived Organizational Support) terhadap kesiapan 
karyawan dalam proses perubahan. Penelitian ini memberikan implikasi 
bahwa perusahaan yang ingin membentuk kesiapan individu karyawan untuk 
berubah perlu memperhatikan kesejahteraan yang dirasakan oleh karyawan 
melalui persepsi dukungan organisasi. 
9. Penelitian yang dilakukan Jamal Jabbarian, dan Mehrdad Goudarzvand 
Chegini (2016) dengan metode kuantitatif (analisis regresi berganda) yang 
sampelnya sejumlah 224 orang karyawan. Hasil penelitian ini menyampaikan 
bahwa dukungan organisasi yang dirasakan karyawan  berpengaruh positif 
terhadap modal psikologis, dukungan organisasi yang dirasakan karyawan 
berpengaruh positif terhadap kesiapan karyawan untuk perubahan, modal 
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psikologis berpengaruh positif terhadap kesiapan karyawan untuk perubahan, 
dan kesiapan karyawan tidak berpengaruh positif terhadap resistensi karyawan 
dalam perubahan. Penelitian ini memberikan implikasi bahwa perusahaan 
harus memberikan dukungan terhadap karyawannya sehingga memunculkan 
persepsi dukungan organisasi yang baik sehingga mendukung kesiapan ketika 
dihadapi perubahan, dan perusahaan perlu memperhatikan apa saja yang 
menyebabkan munculnya resistensi karyawan ketika dilakukan perubahan. 
10. Penelitian yang relevan juga dilakukan oleh Yu Ming-Chu dan Lee Meng-
Hsiu (2014) dengan menggunakan metode kuantitatif (analisis regresi 
berganda) yang sampelnya sejumlah 288 karyawan manufaktur elektronik 
Taiwan. Hasil dari penelitian ini menyatakan bahwa persepsi dukungan 
organisasi yang dirasakan karyawan berpengaruh positif terhadap modal 
psikologi, persepsi dukungan organisasi yang dirasakan karyawan 
berpengaruh positif terhadap  kesiapan karyawan untuk perubahan, dukungan 
organisasi yang dirasakan karyawan berpengaruh positif terhadap modal 
psikologis, persepsi dukungan organisasi dan modal psikologi berpengaruh 
terhadap resistensi perubahan dengan kesiapan karyawan sebagai mediasinya,  
dan yang terakhir yaitu kesiapan karyawan untuk berubah berpengaruh 
terhadap resistensi karyawan untuk perubahan. Penelitian ini memiliki 
implikasi bahwa perusahaan perlu meningkatkan Persepsi Dukungan 
Organiasasi (POS) pada karyawannya karena persepsi dukungan organisasi 
mampu meningkatkan modal psikologi dan kesiapan individu karyawan untuk 
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berubah. Selanjutnya, kesiapan karyawan dalam untuk berubah secara tidak 
langsung mengurangi resistensi (penolakan) karyawan untuk berubah. 
11. Penelitian yang dilakukan Fadiah, dkk., (2018) dengan metode kuantitatif 
(regresi berganda) yang sampelnya 62 orang yang berada pada Pusat Pelatihan 
dan Penyuluhan Kelautan dan Perikanan Kementerian KP. Variabel 
independen (modal psikologis dan persepsi dukungan organisasi) dan variabel 
dependennya yaitu kesiapan karyawan untuk berubah. Hasil penelitian ini 
menyatakan bahwa modal psikologis berpengaruh terhadap kesiapan 
karyawan untuk berubah, sedangkan persepsi dukungan organisasi tidak 
berpengaruh positif terhadap kesiapan karyawan untuk berubah. Penelitian ini 
bisa menjadi pedoman bagi pembuat kebijakan dalam pelaksanaan kebijakan 
sumber daya manusia yang lebih baik. 
12. Penelitian yang juga dilakukan Oreg, dkk., (2011) juga membahas mengenai 
dampak kepuasan terhadap kesiapan dalam menghadapi perubahan. Penelitian 
ini mereview penelitian kuantitatif selama enam tahun mengenai reaksi atas 
adanya perubahan organisasi. Dalam penelitian ini menyampaikan bahwa 
kepuasan kerja yang tinggi tidak berdampak positif terhadap adanya reaksi 
kesiapan karyawan dalam perubahan. Penelitian ini juga menjelaskan bahwa 
beberapa karyawan yang merasa tidak senang atau tidak puas dengan 
pekerjaannya malah lebih siap melakukan perubahan karena mereka merasa 
perubahan adalah salah satu kesempatan untuk karyawan melakukan 
perbaikan. 
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13. Mengenai kepuasan kerja terhadap kesiapan individu karyawan untuk 
berubah, penelitian yang relevan juga dilakukan oleh Naimatullah Shah, Zahir 
Irani, dan Amir M Sharif (2017). Penelitian ini menggunakan metode 
kunatitatif (SEM). Hasil dari penelitian ini menyampaikan bahwa kepuasan 
kerja yang dimunculkan karena adanya gaji, promosi pekerjaan, dan loyalitas 
dari organisasi berpengaruh secara positif terhadap kesiapan individu 
karyawan dalam pelaksanaan perubahan. Impikasi dari adanya penelitian ini 
yaitu organisasi perlu memiliki akses yang mampu menyebabkan kesiapan 
karyawan ketika berhadapan dengan perubahan termasuk hal yang 
memunculkan kepuasan kerja. 
14. Mengenai kepuasan kerja terhadap kesiapan individu karyawan, penelitian 
yang relevan juga dilakukan oleh Nancy Claiborne, dkk., (2013). Penelitian ini 
menggunakan metode kunatitatif (SEM) yang sampelnya 356 perawat. Hasil 
dari penelitian ini menyampaikan bahwa faktor iklim organisasi dan kepuasan 
kerja memberikan pengaruh yang positif terhadap kesiapan perawat dalam 
melaksanakan perubahan tempatnya bekerja. Pekerja merasa memilki 
kesiapan untuk melakukan perubahan apabila pekerja merasa peran mereka 
jelas, terdapat pengukuran standar yang tinggi dan terukur pada prestasi kerja, 
serta pemimpin dan manajemen mereka menjalin dan menjelaskan 
(mengkomunikasikan) perubahan secara baik. Implikasi dalam penelitian ini 
yaitu organisasi harus menyoroti pentingnya faktor iklim komunikasi 
organisasi dan kepuasan kerja sehingga mampu menimbulkan kesiapan dan 
keberhasilan dari upaya perubahan. 
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2.3. Kerangka Berfikir 
Kerangka berfikir atau model penelitian ini diambil dari jurnal utama dengan 
mengurangi sebagian variabel dan didukung oleh jurnal pendukung lainnya. 
Adapun kerangka berfikir yang akan dilaksanakan dalam penelitian ini adalah 
sebagai berikut: 
Gambar 2.1 
Kerangka Berfikir Model Penelitian 
 
 
Sumber: Vakola (2014); Hussain, dkk., (2016); Ming-chu dan  Meng-hsiu (2015); 
Hendro Susyanto (2019) 
 
2.4. Hipotesis 
Beberapa hipotesis diajukan dalam penelitian ini guna mengetahui apakah 
terdapat pengaruh positif dari keterlibatan karyawan, persepsi dukungan 
organisasi, dan kepuasan kerja terhadap kesiapan individu karyawan untuk 
berubah: 
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2.4.1. Pengaruh Keterlibatan Karyawan terhadap Kesiapan Individu 
Karyawan Untuk Berubah 
 
Dalam beberapa penelitian menjelaskan bahwa keterlibatan karyawan 
memberikan pengaruh yang positif terhadap kesiapan individu karyawan untuk 
berubah (Caliskan dan Isik, 2016; Hervina, 2017; Hendro Susyanto, 2019). 
Karyawan yang dilibatkan dalam pekerjaannya akan merasa dianggap dan 
dibutuhkan kontribusinya. Hal ini membuat individu karyawan akan selalu 
berusaha memberikan kinerja yang baik termasuk ketika dihadapkan dengan 
perubahan. Kesiapan karyawan ini diwujudkan  dengan menunjukkan ide-ide baru 
dalam pekerjaannya, melakukan pengembangan diri atas pekerjaannya, dan 
konsisten dalam pengerjaan tugas. 
Dengan adanya keterlibatan karyawan,  karyawan yang memandang positif 
atas perubahan yang dilakukan akan menjadikannya sebagai peluang untuk 
mendapatkan sesuatu yang lebih baik dalam pekerjaannya. Terciptanya kinerja 
yang baik terjadi ketika karyawan mampu menyelesaikan pekerjaannya termasuk 
ketika ada perubahan. Karyawan yang terlibat dalam pekerjaannya akan berusaha 
untuk memiliki kesiapan untuk berubah. Kesiapan ini yang membuat karyawan 
akan menerima dan menjalankan perubahan tersebut dengan baik (Hussain, dkk., 
2016). Dengan demikian, maka dapat ditarik hipotesis sebagai berikut: 
H1:  Semakin tinggi keterlibatan karyawan dalam proses perubahan, maka 
semakin tinggi pula kesiapan individu karyawan untuk berubah. 
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2.4.2. Pengaruh Persepsi Dukungan Organisasi terhadap Kesiapan Individu 
Karyawan Untuk Berubah 
Beberapa penelitian terdahulu meneliti pengaruh persepsi dukungan 
organisasi terhadap kesiapan individu karyawan untuk berubah, hasilnya 
menunjukkan bahwa persepsi dukungan organisasi  berpengaruh positif terhadap 
kesiapan individu karyawan untuk berubah (Jabbarian dan Chegini, 2016; Ike 
Onyishi, 2015; Dharmawan dan Nurtjahjanti, 2017). Persepsi dukungan organisasi 
yang tinggi akan mengurangi munculnya resistensi (penolakan) terhadap 
perubahan yang dilakukan. Karyawan akan mempunyai orientasi yang positif 
terhadap organisasi termasuk dalam menghadapi perubahan pada pekerjaannya 
ketika memiliki persepsi dukungan organisasi yang tinggi. 
Persepsi dukungan karyawan yang dirasakan oleh karyawan akan 
meningkatkan komitmen afektif perubahan berupa menciptakan rasa peduli 
dengan kesejahteraan organisasi dan membantu organisasi dalam pencapaian 
tujuan termasuk ketika organisasi membutuhkan perubahan maka karyawan akan 
merasa lebih siap melaksanakannya. Karyawan akan memberikan kontribusi 
terhadap organisasi sesuai dengan bagaimana organisasi memberikan 
kontribusinya pada karyawan (Ming-chu dan Meng-hsiu, 2015). Dengan 
demikian, maka dapat ditarik hipotesis sebagai berikut: 
H2: Semakin tinggi persepsi dukungan organisasi, maka semakin tinggi pula 
kesiapan individu karyawan untuk berubah. 
2.4.3. Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kesiapan Individu Karyawan 
Untuk Berubah 
Dalam penelitian Vakola (2014) menjelaskan bahwa kepuasan kerja 
memberikan pengaruh positif terhadap kesiapan individu karyawan dalam proses 
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perubahan organisasi. Karyawan yang tidak puas dengan pekerjaannya akan 
kesulitan dalam melakukan perubahan. Sebaliknya, karyawan yang merasa puas 
dengan pekerjaannya mungkin akan lebih siap untuk melakukan pekerjaannya 
termasuk ketika dihadapkan dengan perubahan. Kepuasan yang menyebabkan 
kesiapan ini didasarkan pada motif ingin mempertahankan status quo dan posisi 
nyaman tersebut. 
Kesiapan individu karyawan juga akan muncul ketika adanya kepuasan 
kerja yang dirasakan karyawan. Karyawan dengan kepuasan yang tinggi atas 
pekerjaannya dilaporkan mempunyai kesiapan untuk perubahan di tingkat tinggi 
pula. Dengan adanya kepuasan yang menjadi penyebab kesiapan menghadapi 
perubahan, maka karyawan akan berusaha  memberikan kinerja yang bagus dalam 
departemen dan tugasnya (Helfrich, dkk., 2011). Dengan demikian, maka dapat 
ditarik hipotesis sebagai berikut: 
H3 : Semakin tinggi kepuasan kerja karyawan, maka semakin tinggi pula 
kesiapan individu karyawan untuk berubah. 
2.4.4. Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kesiapan Individu Karyawan 
Untuk Berubah dengan Persepsi Dampak Perubahan sebagai 
Mediator 
 
Adanya reaksi dan kesiapan dari individu karyawan untuk berubah 
ditentukan oleh adanya persepsi dampak perubahan yang dirasakan oleh 
karyawan. Secara umum, semakin besar persepsi dampak perubahan akan yang 
dirasakan oleh karyawan maka semakin besar juga reaksi yang akan muncul dari 
mereka. Dampak perubahan ini dilihat dari sejauh mana perubahan akan baik 
untuk individu karyawan serta untuk unit kerja mereka dan organisasi tempatnya 
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bekerja (Benson, 2014). 
Dalam penelitian Vakola (2014) menjelaskan bahwa terdapat hubungan 
positif antara kepuasan kerja terhadap kesiapan individu karyawan dalam 
pelaksanaan proses perubahan organisasi yang dimediasi oleh persepsi dampak 
perubahan. Persepsi dampak dari perubahan juga dapat menjadi salah satu 
penyebab adanya kesiapan individu karyawan untuk berubah. Dampak perubahan 
ini akan dapat dirasakan oleh karyawan. Karyawanpun dapat merasakan puas atau 
tidaknya pekerjaan yang dilakukan saat ini akibat akan dilaksanakannya 
perubahan. Karyawan yang yakin atas kemampuannya lah yang memiliki rasa 
kesiapan yang   tinggi.  Dengan demikian, maka dapat ditarik hipotesis sebagai 
berikut: 
H4 : Semakin tinggi kepuasan kerja karyawan yang dimediasi adanya persepsi 
dampak perubahan yang akan dirasakan karyawan, maka semakin tinggi pula 
kesiapan individu karyawan untuk berubah.  
 
 
 
BAB III 
METODE PENELITIAN 
3.1.  Waktu dan Wilayah Penelitian 
Penyusunan proposal hingga analisis data dilaksanakan mulai dari bulan 
Agustus 2019, untuk lebih rincinya detail waktu penelitian terlampir di jadwal 
penelitian. Penelitian dilakukan dengan mengambil objek penelitian di PT PLN 
(Persero) UP3 Klaten dan ULP - ULPnya. 
 
3.2.  Jenis Penelitian 
Jenis penelitian ini adalah penelitian kausalitas, yaitu penelitian yang 
bertujuan untuk menguji adanya pengaruh atau mendapatkan penjelasan dari 
hubungan sebab akibat (cause-effect) yang ada pada antar variabel (Ferdinand, 
2014: 7). Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode penelitian 
kuantitatif. Metode penelitian kuantitatif dapat diartikan sebagai metode yang 
digunakan untuk menguji teori tertentu dengan meneliti hubungan antar variabel, 
dimana variabel-variabelnya dapat diukur (biasanya dengan instrumen penelitian) 
sehingga data yang terdiri dari angka dapat dianalisis sesuai dengan prosedur 
statistik (Juliansyah Noor, 2017: 38). 
Alasan penelitian ini menggunakan metode kuantitatif yaitu berkaitan 
dengan adanya model penelitian yang akan dilakukan dalam penelitian ini yaitu 
untuk menguji pengaruh keterlibatan karyawan, persepsi dukungan organisasi, 
dan kepuasan kerja terhadap kesiapan individu karyawan untuk berubah dalam 
implementasi perubahan. 
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3.3.  Populasi, Sampel, dan Teknik Pengambilan Sampel 
3.3.1.  Populasi 
Populasi adalah keseluruhan mengenai kelompok orang, kejadian, atau hal 
yang menarik yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik 
kesimpulan (Sekaran, 2017: 53). Populasi merupakan gabungan dari seluruh 
elemen yang dipandang sebagai sebuah semesta penelitian (Ferdinand, 2014: 
171). Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan PT PLN (Persero) 
UP3 Klaten dan ULP – ULPnya yang berjumlah 108 orang dengan rincian sebagai 
berikut: 
Tabel 3.1 
Daftar Nama PT PLN (Persero) UP3 Klaten dan ULP - ULPnya 
 
 
Sumber: Data Kepegawaian PT PLN (Persero) UP3 Klaten 
 
3.3.2.  Sampel 
Sampel adalah sebagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh 
populasi. Dengan menggunakan sampel maka peneliti mampu menarik 
kesimpulan yang mampu digeneralisasikan pada seluruh populasi (Ferdinand, 
Nama Jumlah Karyawan / Pegawai 
PT PLN (Persero) UP3 Klaten 57 
PLN ULP Tulung 8 
PLN ULP Klaten Kota 12 
PLN ULP Delanggu 9 
PLN ULP Pedan 11 
PLN ULP Boyolali 11 
Jumlah  108 
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2014: 171). Roscoe 1975 (dalam Sekaran, 2003: 295) menyampaikan mengenai  
aturan dalam penentuan besarnya sampel, yaitu sebagai berikut: 
1. Dalam kebanyakan penelitian jumlah sampel lebih dari 30 dan kurang dari 500 
dianggap sudah memadai. 
2. Minimal memerlukan sampel 30 untuk setiap kategori apabila sampel dibagi 
menjadi sub. 
3. Dalam penelitian multivariate (termasuk regresi berganda) sampel ditentukan 
sebanyak 25 kali variabel independen yang digunakan dalam penelitian. 
4.  Dalam penelitian eksperimental sederhana dengan kontrol eksperimen yang 
ketat sampel yang dibutuhkan cukup kecil yaitu antara 10 sampai  20 sampel. 
Dilakukannya pengambilan sampel ini dikarenakan adanya keterbatasan dana, 
tenaga, waktu, dan sumber daya manusia (Sekaran, 2003: 267). Dalam 
menentukan besarnya sampel juga dipengaruhi oleh banyak faktor dan tujuan 
penelitian. Penelitian yang digunakan untuk menguji hipotesis umumnya 
membutuhkan sampel yang lebih sedikit dibandingkan dengan penelitian yang 
bersifat deskriptif (Ferdinand, 2014: 173). 
Berdasarkan aturan yang diusulkan Roscoe 1975 (dalam Sekaran, 2003: 295), 
besarnya sampel penelitian multivariate (termasuk regresi berganda) yaitu pada 
sampel yang diperlukan dapat ditentukan sebanyak 25 kali variabel independen 
yang digunakan dalam penelitian. Penelitian ini menggunakan 3 variabel 
independen sehingga jumlah sampel dapat ditentukan  dengan 25 x 3 = 75. Penulis 
membatasi minimal sampel sejumlah 75 sampel, akan tetapi penulis menentukan 
jumlah sampel lebih dari 75 yaitu sebanyak 108 sampel. Besarnya sampel pada 
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penelitian ini sudah sesuai dengan aturan Roscoe 1975 (dalam Sekaran, 2003: 
295) yaitu sebanyak 25 kali variabel independen yang digunakan dalam 
penelitian, yaitu ditentukan sebanyak 108 sampel. 
3.3.3.  Teknik Pengambilan Sampel 
Dalam penelitian ini, teknik pengambilan sampel yang digunakan yaitu 
dengan cara non probabilitas sampling, yaitu teknik pengambilan sampel yang 
tidak memberikan kesempatan yang sama kepada setiap anggota populasi untuk 
dijadikan sebagai sampel (Ferdinand, 2014: 178). Adapun teknik non probabilitas 
sampling yang digunakan adalah sampling jenuh, yaitu teknik pengambilan 
sampel dengan menggunakan semua populasi sebagai sampelnya (Sugiyono, 
2018: 156). 
 
3.4.  Data dan Sumber Data 
3.4.1.  Data Primer 
Data dapat diartikan sebagai sejumlah fakta (nilai) yang mampu 
memberikan gambaran mengenai suatu keadaan atau permasalahan. Data yang 
diolah dalam penelitian ini merupakan data primer, yaitu data yang diperoleh 
secara langsung atau berasal dari sumber asli (sumber pertama). Data ini diperoleh 
melalui narasumber atau responden yang menjadi objek (Sekaran, 2017: 130). 
Dalam penelitian ini data primer diperoleh melalui kuesioner yang diberikan 
langsung kepada responden penelitian (karyawan PT PLN (Persero) UP3 Klaten 
dan ULP - ULP). 
 
63 
 
 
3.4.2.  Data Sekunder 
Data sekunder dapat diartikan sebagai  data yang diperoleh melalui sumber 
lain (Sekaran, 2017: 130). Selain menggunakan data primer, penelitian ini juga 
menggunakan data sekunder yaitu berupa studi pustaka yang diperoleh melalui 
proses membaca, mengkaji, dan mempelajari sumber-sumber referensi yang 
terkait dengan penelitian mengenai pengaruh keterlibatan karyawan, persepsi 
dukungan organisasi, dan kepuasan kerja terhadap kesiapan individu karyawan 
untuk berubah. 
 
3.5.  Teknik Pengumpulan Data 
Teknik pengumpulan data pada penelitian ini yaitu menggunakan metode 
kuesioner. Kuesioner diperoleh dengan cara memberi sejumlah pernyataan atau 
pertanyaan tertulis kepada responden (Sekaran, 2017: 170). 
Pertanyaan/pernyataan yang digunakan dalam penelitian ini adalah 
pertanyaan/pernyataan yang berhubungan dengan variabel-variabel yang akan 
diteliti. Kemudian, kuesioner akan dibagikan kepada responden yang dipilih, yaitu 
karyawan PT PLN (Persero) UP3 Klaten dan ULP - ULP.  
Pengukuran terhadap variabel-variabel penelitian ini dilakukan dengan 
menggunakan skala likert dengan tujuh point. Skala likert digunakan sebagai alat 
ukur yang dapat menghasilkan data yang memiliki rentang nilai yang mempunyai 
nilai  untuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsi seseorang atau sekelompok 
orang terhadap fenomena sosial/variabel (Ferdinand, 2014: 206). Jawaban dari 
setiap pertanyaan atau pernyataan penelitian ini memiliki rentang poin mulai dari 
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poin 1 hingga poin 7, dengan asumsi poin 1 yaitu penilaian sangat tidak setuju 
sampai poin 7 yaitu penilaian sangat setuju. 
 
3.6.  Variabel Penelitian 
Variabel dapat diartikan sebagai sesuatu yang ditetapkan oleh peneliti 
dalam bentuk apapun, tujuannya adalah untuk dipelajari dan diukur sehingga 
diperoleh suatu informasi yang selanjutnya akan digunakan untuk penarikan suatu 
kesimpulan (Sugiyono, 2018: 95). Variabel-variabel yang digunakan dalam 
penelitian ini adalah sebagai berikut: 
3.6.1.  Variabel Independen (Variabel Bebas) 
Variabel independen dapat diartikan sebagai variabel yang nilainya tidak 
tergantung pada variabel lain. Variabel independen bersifat mempengaruhi 
variabel dependen (Sugiyono, 2018: 96). Penelitian ini menggunakan 3 variabel 
independen, yaitu keterlibatan karyawan (X1), persepsi dukungan organisasi (X2), 
dan kepuasan kerja (X3). 
3.6.2. Variabel Dependen (Variabel Terikat) 
Variabel dependen dapat diartikan sebagai  variabel yang nilainya tergantung 
pada variabel lainnya. Variabel dependen adalah variabel yang dipengaruhi 
variabel bebas (Sugiyono, 2018: 97). Penelitian ini menggunakan variabel 
dependen yaitu kesiapan individu untuk berubah(Y). 
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3.6.3.  Variabel Intervening (Variabel Sela atau Antara) 
Variabel intervening terletak di antara variabel bebas dan tergantung. 
Secara konseptual variabel ini digunakan sebagai penjelas atau mempengaruhi 
terjadinya hubungan di antara variabel bebas dan tergantung, tetapi tidak dapat 
diamati (Sugiyono, 2018: 98). Penelitian ini menggunakan variabel 
intervening hanya pada kepuasan kerja (X3) yaitu berupa persepsi dampak 
perubahan. 
 
3.7.  Definisi Operasional Variabel 
Definisi operasional variabel dan indikator-indikator dalam penelitian ini 
dapat dilihat pada berikut : 
Tabel 3.2 
Definisi Operasional Variabel dan Indikator 
 
Variabel Definisi Operasional 
Variabel 
Indikator Skala 
Kesiapan 
Individu Untuk 
Berubah 
Sikap komprehensif yang 
secara simultan 
dipengaruhi oleh isi, 
proses, konteks dan 
karakteristik individu, 
yang merefleksikan 
sejauh mana individu 
atau cenderung untuk 
menyetujui, menerima, 
dan mengadopsi rencana 
spesifik yang bertujuan 
untuk mengubah keadaan 
saat ini 
 
(Holt, dkk., 2007; 
Blackman, dkk., 2013) 
1. Ketepatan untuk 
melakukan perubahan 
(appropriateness) 
2. Rasa percaya 
terhadap kemampuan 
diri untuk berubah 
(self efficacy) 
3. Dukungan 
manajemen 
(management 
support) 
4. Manfaat bagi individu 
(personal benefit) 
 
Likert
 
Keterlibatan 
Karyawan  
Keterlibatan adalah 
memberikan delegasi 
berupa kekuasaan dan 
1. Berbagi Wewenang 
(Power Sharing) 
2. Berbagi Informasi 
Likert 
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kebebasan melakukan 
pekerjaan, memberikan 
informasi, pemberian 
penghargaan, serta 
pemberian pelatihan 
kepada karyawan dalam 
organisasi yang 
dijalankan guna 
pemberian kebebasan 
bertindak dan 
keikutsertaan dalam 
bekerja. Keterlibatan 
karyawan berkaitan 
dengan naiknya kapasitas 
karyawan untuk ikut 
mengubah organiasasi 
tempatnya bekerja 
 
(Hussain, 
dkk.,2016;Hendro 
Susyanto, 2019. 
(Information Sharing) 
3. Penghargaan 
(Reward) 
4. Berbagi Pengetahuan 
(Knowledge Sharing) 
 
Persepsi 
Dukungan 
Organisasi  
Keyakinan individu 
karyawan bahwa 
organisasi tempatnya 
bekerja memperhatikan 
kesejahteraannya dan 
memberikan nilai atas 
apa yang sudah 
dilakukan karyawan 
kepada organisasinya 
 
(Al-hussami, dkk., 
2017). 
1. Keadilan (Fairness) 
2. Dukungan Atasan 
(Supervesior Support) 
3. Penghargaan dan 
Kondisi Kerja 
(Organizational 
Reward and Job 
Conditions) 
4. Adanya Pelatihan 
(Training).  
Likert 
Kepuasan Kerja 
 
Penilaian dan rasa pada 
karyawan terhadap 
pekerjaannya akibat 
dipenuhinya beberapa 
keinginan dan kebutuhan 
karyawan melalui 
kegiatan kerja.  
 
(Srivastava, Locke, 
Judge, dan Adams, 2010) 
1. Kepuasan terhadap 
pekerjaan itu sendiri.  
2. Kesesuaian antara 
pekerjaan dan gaji.  
3. Promosi pekerjaan 
4. Supervisi yang 
mendukung 
5. Dukungan rekan kerja 
 
Likert 
Persepsi 
Dampak 
Perubahan 
Kesadaran awal dan 
keyakinan yang muncul 
akibat akan diadakannya 
1. Persepsi Akan 
Adanya Peningkatan 
Kualitas 
Likert 
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rencana spesifik berupa 
tindakan perubahan. 
 
 
 
 
(Vakola ,2014) 
2. Persepsi Akan 
Adanya Efektivitas 
Kerja 
3. Persepsi Akan 
Adanya Peningkatan 
Fungsi Organisasi 
 
 
 
3.8.  Teknik Analisis Data 
3.8.1.  Uji Instrumen Penelitian 
1. Uji Validitas 
Layak atau tidaknya suatu kuesioner dapat diuji menggunakan uji validitas. 
Kuisioner dapat dikatakan valid apabila pertanyaan yang ada pada kuesioner 
mampu mengungkapkan sesuatu yang diukur (Ghozali, 2018: 51). Uji validitas 
dalam penelitian ini menggunakan software SPSS. Untuk mengetahui validitas 
dari masing-masing pertanyaan pada kuesioner dapat dilihat pada tabel Item-Total 
Statistic. Kevalidan dari setiap pertanyaan dapat dilihat pada nilai Corrected item-
Total Correlation. Dengan ketentuan apabila r hitung > r tabel , maka diartikan 
bahwa pertanyaan tersebut valid, dan sebaliknya apabila r hitung < r tabel , maka 
pertanyaan dianggap tidak valid. 
2. Uji Reliabilitas 
Uji reliabilitas merupakan suatu uji yang menunjukkan sejauh mana suatu 
pengukuran terbebas dari kesalahan (tanpa bias), stabil, dan konsisten dalam 
instrumennya (Sekaran, 2017: 115). Reliabilitas dapat diartikan sebagai alat yang 
digunakan untuk mengukur kuesioner yang merupakan indikator dari variabel 
yang digunakan. Kuesioner dapat dikatakan reliabel apabila jawaban dari 
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seseorang terhadap pernyataan atau pertanyaan tersebut konsisten atau stabil dari 
waktu ke waktu (Ghozali, 2018: 45). 
Reliabilitas dalam penelitian dapat diukur dengan melakukan uji stabilitas 
dan konsistensi. Cronbach Alpha  menunjukkan seberapa baik item dalam suatu 
kumpulan secara positif berkorelasi antara satu dengan yang lainnya. Semakin 
dekat Cronbach Alpha (koefisien reliabilitas) ke 1, maka dianggap semakin baik. 
Secara umum, suatu konstruk atau variabel dapat dikatakan reliabel apabila nilai 
Cronbach Alpha tidak kurang dari 0,6. Apabila Cronbach Alpha berkisar pada 0,7 
maka dianggap dapat diterima, dan apabila lebih dari 0,8 dapat dikatakan baik 
(Sekaran, 2017: 115). 
3.8.2.  Uji Asumsi Klasik 
1. Uji Normalitas 
Uji normalitas bertujuan untuk menguji model regresi (Ghozali, 2018: 161). 
Dengan melihat penyebaran data (titik) pada sumbu diagonal dari grafik atau 
melihat histogram dari residualnya maka normalitas dapat dideteksi. Apabila 
terjadi penyebaran data disekitar garis diagonal dan searah dengan garis normal, 
maka model regresi telah memenuhi asumsi normalitas. Apabila model regresi 
memiliki distribusi yang normal dan data statistik tersebar pada sumbu diagonal 
grafik, maka model regresi dikatakan baik (Ghozali, 2018: 163). Uji normalitas 
juga dapat menggunakan Test Normality Kolmogorov-Smirnov. Hasilnya dapat 
diketahui, apabila nilai Asymp. Sig. > ɑ = 0,05 maka distribusi model regresi dapat 
dikatakan normal. 
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2. Uji Multikolinearitas 
Uji multikolinearitas bertujuan untuk menguji korelasi antar variabel 
independen (bebas) pada model regresi dalam suatu penelitian. Apabila tidak ada 
korelasi antar variabel independen, maka model regresi dikatakan baik. Variabel-
variabel dikatakan tidak orthogonal (nilai korelasi antar variabel sama dengan 
nol) apabila terdapat korelasi antar variabel independen (Ghozali, 2018:107). 
Untuk mengidentifikasi ada atau tidaknya multikolinearitas di dalam model 
regresi yang digunakan maka dapat menggunakan nilai Variance Inflation Factor 
(VIF) dan Tolerance (Ghozali, 2018:107).  
Model regresi dikatakan tidak terjadi multikolinearitas ketika nilai VIF kurang 
dari 10. Selain dilihat dari nilai VIF, untuk mengetahui terjadinya 
multikolinearitas  juga dapat dilihat dari nilai tolerance. Dikatakan tidak terjadi 
multikolinearitas ketika nilai tolerance harus lebih besar dari 0,1 (Ghozali, 2018: 
108). 
3. Uji Heteroskedastisitas 
Uji heteroskedastisitas digunakan untuk menguji dan mengetahui apakah 
dalam model regresi terjadi ketidaksamaan variasi residual dari satu pengamatan 
ke pengamatan yang lain (Ghozali, 2018: 137). Jika variasi residual dari satu 
pengamatan ke pengamatan lain berbeda, maka terjadi heteroskedastisitas. Model 
regresi dalam penelitian dapat dikatakan baik apabila tidak terjadi 
heteroskedastisitas. Penyebaran varian terlihat pada grafik scatterplot pada output 
yang dimunculkan oleh SPSS. Ghozali (2018) menjelaskan mengenai  dasar untuk 
mengambil keputusan dalam hal ini, yaitu: 
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a. Apabila terdapat pola tertentu, seperti titik-titik yang ada dan membentuk pola 
yang teratur (bergelombang, melebar, kemudian menyempit) maka terindikasi 
telah terjadi heteroskedastisitas. 
b. Apabila tidak ada pola yang jelas dan titik-titik menyebar di atas dan di bawah 
angka nol pada sumbu Y, maka dapat diartikan bahwa tidak terjadi 
heteroskedastisitas. 
3.8.3. Uji Kelayakan Model 
1. Uji Signifikansi Simultan ( Uji F) 
Uji F atau uji signifikansi simultan dapat digunakan untuk mengetahui apakah 
semua variabel bebas yang dimasukkan ke dalam model memiliki pengaruh secara 
bersama-sama (simultan) terhadap variabel terikat (Ghozali, 2018: 98). Dasar 
yang digunakan untuk mengambil keputusan dalam hal ini yaitu dengan 
membandingkan antara F hitung dengan F tabel. Apabila F hitung lebih besar dari 
F tabel maka artinya hipotesis yang dibuat dapat diterima. Hal ini berarti bahwa 
seluruh variabel independen layak untuk menjelaskan variabel dependen yang 
dianalisis. 
2. Koefisien Determinasi (  ) 
Koefisien determinasi digunakan untuk mengukur sejauh mana model dapat 
menerangkan variasi variabel dependen (Ferdinand, 2014: 241). Nilai koefisien 
determinasi yaitu berada antara nol dan satu, semakin mendekati angka satu maka 
dapat dikatakan bahwa semakin baik sebuah model dapat menerangkan variabel 
dependennya (Ghozali, 2018: 97). Penggunaan koefisien determinasi memiliki 
kelemahan yaitu terjadinya bias karena setiap tambahan variabel independen akan 
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meningkatkan nilai    meskipun variabel itu tidak signifkan, oleh karena itu 
dianjurkan untuk menggunakan koefisien determinasi yang telah disesuaikan yang 
disebut Adjusted    (Ferdinand, 2014: 242). 
3.8.4. Uji Hipotesis dan Analisis Data 
Analisis data adalah hal yang dilakukan setelah data terkumpul dari 
responden atau sumber data yang lain (Sugiyono, 2018: 238). Penelitian ini 
ditujukan untuk menguji pengaruh keterlibatan karyawan, persepsi dukungan 
organisasi, dan kepuasan kerja berpengaruh langsung terhadap kesiapan individu 
karyawan untuk berubah serta pengaruh mediasi persepsi dampak pada kepuasan 
kerja terhadap kesiapan individu karyawan untuk berubah padaPT PLN (Persero) 
UP3 Klaten dan ULP - ULP. Data pada penelitian ini diolah dengan menggunakan 
software SPSS 25. Analisis yang digunakan dalam penelitian ini yaitu: 
1. Analisis Regresi Berganda  
Analisis regresi berganda adalah model analisis atau prediksi yang melibatkan 
lebih dari satu variabel independen (bebas). Analisis regresi berganda ini 
digunakan untuk mengukur pengaruh tiga variabel independen yaitu keterlibatan 
karyawan, persepsi dukungan organsiasi, dan kepuasan kerja terhadap satu 
variabel dependen yaitu kesiapan individu karyawan untuk berubah. Terdapat satu 
variabel lain yang ditunjukkan oleh e sebagai variabel distrurbance error , dimana 
variabel ini adalah variabel yang mempengaruhi besarnya nilai Y diluar variabel 
yang akan diteliti serta kesalahan yang mungkin dilakukan saat penelitian. Hasil 
analisis regresi adalah koefisien untuk masing-masing variabel independen. 
Persamaan regresi berganda dari penelitian ini yaitu: 
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Y = β0 + β1X1 + β2X2 + β3X3 + e 
Keterangan: 
Y  = Kesiapan Individu Karyawan Untuk Berubah 
β0  = Konstanta 
X1 = Keterlibatan Karyawan 
X2 = Persepsi Dukungan Organisasi 
X3 = Kepuasan Kerja 
e  = Error 
2. Analisis Jalur (Path Analysis) 
Analisis jalur (path analysis) digunakan untuk menguji pengaruh variabel 
mediasi. Analisis jalur (path analysis) digunakan karena terdapat variabel mediasi 
yaitu persepsi dampak perubahan meskipun tidak pada semua variabel 
independen. Analisis ini merupakan inovasi dari analisis regresi linear berganda 
yang bertujuan untuk menaksir hubungan kausalitas antar variabel (model causal) 
yang sudah ditetapkan sebelumnya berdasarkan teori (Ghozali, 2018: 245). 
Terdapat dua model persamaan regresi dalam menguji mediasi pada variabel 
kepuasan terhadap kesiapan melalui perantara persepsi dampak perubahan 
Ź = β0 + p2X3 + e2 
Ŷ = β0 + p1X3 + p3Ź + e3 
Keterangan: 
Ŷ  = Kesiapan Individu Karyawan Untuk Berubah 
Ź  = Dampak Perubahan 
β0 = Konstanta 
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X3 = Kepuasan Kerja 
e = Error 
Pengujian hipotesis mediasi atau intervening dilakukan dengan prosedur 
yang dikembangkan oleh Sobel (1982) dan dikenal dengan uji Sobel (Sobel test) 
(Ghazali, 2018: 244). Uji Sobel dilakukan dengan menguji kekuatan pengaruh 
tidak langsung X3 ke Y lewat Z. Adapun rumus untuk menghitung signifikansi 
variabel mediasi menggunakan sobel test adalah sebagai berikut: 
sab =√                      
Keterangan: 
sab  = besarnya standar error pengaruh tidak langsung 
a  = jalur variabel independen (X3) dengan variabel mediasi (Z) 
b  = jalur variabel mediasi (Z) dengan variabel dependen (Y) 
sa  = standar error koefisien a 
sb  = standar error koefisien b 
Untuk menguji signifikansi pada pengaruh tidak langsung maka dilakukan 
penghitungan nilai t dari koefisien ab dengan rumus sebagai berikut: 
t = 
  
   
 
Apabila t hitung > t tabel maka dapat ditarik kesimpulan bahwa terdapat 
pengaruh variabel mediasi (Z) dalam memediasi hubungan variabel independen 
yang ketiga  (X3) terhadap variabel dependen (Y). 
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3.8.5. Analisis Deskriptif 
Analisis deskriptif digunakan untuk memberikan deskripsi atau gambaran 
empiris berdasarkan data penelitian yang telah dikumpulkan dalam penelitian 
(Ferdinand, 2018: 229). Statistik deskriptif semata-mata digunakan untuk 
mendeskripsikan data sampel, bukan untuk membuat kesimpulan. Jenis statistik 
deskriptif yang digunakan dalam penelitian ini adalah distribusi frekuensi. 
Statistik ini digunakan untuk menjelaskan dan menggambarkan distribusi 
frekuensi (penyebaran frekuensi) dari jawaban responden atas berbagai item 
variabel yang diteliti (Ferdinand, 2018: 229). 
  
 
 
 
BAB IV 
ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 
4.1. Gambaran Umum Penelitian 
4.1.1. Deskripsi Penelitian 
Kesiapan individu karyawan untuk berubah merupakan salah satu faktor 
penentu keberhasilan dalam implementasi perubahan yang dilakukan organisasi 
atau perusahaan. PT PLN (Persero) merupakan perusahaan BUMN yang memiliki 
tugas untuk mengurus semua hal yang  berkaitan dengan kelistrikan yang ada di 
Indonesia, yang juga merupakan perusahaan yang selalu dihadapkan dengan 
kondisi-kondisi baru (perubahan) dalam pencapaian kinerjanya. Sebagai 
perusahaan yang dihadapkan dengan perubahan tentu saja PT PLN (Persero) 
membutuhkan campur tangan dari karyawan sebagai sumber daya manusianya 
untuk selalu memiliki kesiapan dalam pelaksanaan perubahan. 
Sesuai dengan Laporan Keberlanjutan Sustainability Report tahun 2018, 
pada tahun 2018 dan kedepannya PT PLN (Persero) melakukan perubahan berupa 
Go Live, reorganisasi, menguatkan pelayanan pelanggan, pengelolaan aset 
properti, mengembangkan fungsi audit, serta penguatan pengelolaan sumber daya 
manusia (SDM). Perubahan yang dilakukan bertujuan untuk menjawab tantangan 
bahwa di masa yang akan datang,  PLN mampu menjadi korporasi yang efisien 
dan fokus pada peningkatan kualitas dan pelayanan sesuai harapan pelanggan. 
Sebagai bagian dari PT PLN (Persero), PT PLN (Persero) UP3 Klaten dan 
ULP – ULP dalam roda kinerjanya juga terjadi perubahan. Berdasarkan 
wawancara dengan bagian SDM PT PLN (Persero) UP3 Klaten serta beberapa 
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pegawai di ULP – ULP, pada PT PLN (Persero) UP3 Klaten dan ULP – ULP 
terjadi perubahan berupa reorganisasi, pergantian nama (dari area menjadi UP3 
dan dari rayon menjadi ULP), peningkatan kualitas pelayanan baik pelayanan 
kepada pelanggan maupun pelayanan ketika terjadi gangguan, handle complain 
pada pelanggan, tata nilai perusahaan, serta perubahan fungsional. 
Adanya perubahan yang terjadi pada PT PLN (Persero) UP3 Klaten dan 
ULP – ULP dapat berhasil apabila individu karyawan yang dianggap sebagai 
pelaku dari perubahan ini mempunyai kesiapan yang tinggi untuk berubah. 
Perubahan membutuhkan partisipasi dari karyawan karena secara nyata perubahan 
membuat pergerakan perusahaan menjadi berbeda. Terjadinya perubahan juga 
menyebabkan munculnya persepsi yang berbeda-beda di kalangan karyawan. 
Persepsi yang positif serta kesiapan untuk berubah sangat diperlukan oleh 
perusahan dalam pelaksanaan perubahan. 
Berdasarkan hasil wawancara dengan bagian SDM PT PLN (Persero) UP3 
Klaten serta beberapa pegawai di ULP – ULP, fenomena yang terjadi adalah 
karyawan atau pegawai PT PLN (Persero) UP3 Klaten dan ULP – ULP memiliki 
kesiapan individu untuk berubah yang digolongkan cukup tinggi. Kisaran 
presentase kesiapan pegawai PLN dan ULP – ULPnya dalam menghadapi 
perubahan yaitu sebesar 80% pegawai yang tergolong siap dan 20% pegawai yang 
tergolong tidak siap. Sedangkan menurut pimpinan ULP, di ULP – ULP kesiapan 
individu karyawan untuk berubah tergolong cukup tinggi yaitu sekitar 90 – 100 %  
Karyawan PT PLN (Persero) UP3 Klaten dan ULP – ULP berpendapat 
bahwa tingginya kesiapan individu karyawan untuk berubah yang dimiliki ini 
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disebabkan karena adanya tuntutan pekerjaan. Hal tersebut membuat pegawai 
PLN mau tidak mau harus memiliki kesiapan agar tidak tergeser. Melihat adanya 
kesiapan individu karyawan untuk berubah yang dikatakan cukup tinggi ini pihak 
manajemen PT PLN (Persero) perlu memberikan perhatian. 
Sekarang ini, PT PLN (Persero) UP3 Klaten dan ULP – ULP belum 
sepenuhnya melakukan pengukuran dan penilaian secara pasti berkenaan dengan 
kesiapan individu karyawan untuk berubah. Belum ada perhitungan bagaimana 
menentukan skala kesiapan yang akurat dan data penliaian kesiapan secara penuh. 
Penting untuk kedepannya PT PLN (Persero) UP3 Klaten dan ULP – ULP 
membuat penilaian dan penyusunan data secara jelas berkaitan tentang kesiapan 
individu karyawan untuk berubah. 
Seiring dengan harus berjalannya perubahan guna untuk mencapai tujuan 
organisasi dan keinginan untuk mencapai keberhasilan dalam implementasi 
perubahan, maka PT PLN (Persero) UP3 Klaten dan ULP – ULP sangat 
membutuhkan kesiapan individu karyawan untuk berubah. Kondisi tersebut 
dikarenakan setiap perusahaan yang melakukan perubahan harus memiliki 
dukungan dari karyawan berupa kesiapan tersebut. Keterlibatan karyawan, 
persepsi dukungan organisasi, dan kepuasan kerja merupakan faktor penting yang 
digunakan untuk memunculkan adanya kesiapan individu karyawan untuk 
berubah. 
Upaya mewujudkan kesiapan individu karyawan PT PLN (Persero) UP3 
Klaten dan ULP – ULP melalui keterlibatan karyawan, persepsi dukungan 
organisasi, dan kepuasan kerja merupakan konsep utama yang digunakan dalam 
78 
 
 
penelitian ini. Objek dalam penelitian ini adalah karyawan atau pegawai PT PLN 
(Persero) UP3 Klaten dan ULP – ULP yang berjumlah 108 orang. 
4.1.2. Deskripsi Responden 
Responden dalam penelitian ini terdiri dari 108 karyawan PT PLN 
(Persero) UP3 Klaten dan ULP – ULPnya. Deskripsi responden pada penelitian 
ini dapat dilihat sebagai berikut: 
1. Deskripsi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
Deskripsi responden berdasarkan jenis kelamin dapat dilihat pada tabel 4.1 
sebagai berikut: 
Tabel 4.1 
Deskripsi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
 
No Jenis Kelamin Frekuensi Persentase 
1 Laki-laki 74 68,5% 
2 Perempuan 34 31,5% 
 Jumlah 108 100% 
Sumber: Data primer yang diolah, 2019 
 
 Tabel 4.1 di atas menunjukkan bahwa responden dengan jenis kelamin 
laki-laki sebanyak 74 orang dengan persentase 68,5%, sedangkan responden 
dengan jenis kelamin perempuan sebanyak 34 orang dengan persentase 31,5%. 
Dari data tersebut dapat disimpulkan bahwa responden yang paling banyak adalah 
responden dengan jenis kelamin laki-laki. 
2. Deskripsi Responden Berdasarkan Usia 
Deskripsi responden berdasarkan usia dapat dilihat pada tabel 4.2 sebagai berikut: 
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Tabel 4.2 
Deskripsi Responden Berdasarkan Usia 
 
No Usia Frekuensi Persentase 
1 < 25 tahun 13 12% 
2 25 - 29 tahun 35 32,4% 
3 30 - 35 tahun 27 25% 
4 > 35 tahun 33 30,6% 
 Jumlah  108 100% 
Sumber: Data primer yang diolah, 2019 
 
Tabel 4.2 di atas menunjukkan bahwa responden yang berusia kurang dari 
25 tahun sebanyak 13 orang dengan persentase 12%, responden yang berusia 
antara 25-29 tahun sebanyak 35 orang dengan persentase 32,4%, responden yang 
berusia antara 30-35 tahun sebanyak 27 orang dengan persentase 25%, dan 
responden yang berusia lebih dari 35 tahun sebanyak 33 orang dengan persentase 
30,6%. Dari data tersebut dapat disimpulkan bahwa responden yang paling 
banyak adalah responden yang berusia lebih dari 35 tahun. 
3. Deskripsi Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan 
Deskripsi responden berdasarkan tingkat pendidikan dapat dilihat pada tabel 4.3 
sebagai berikut: 
Tabel 4.3 
Deskripsi Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan 
 
No Tingkat Pendidikan Frekuensi Presentase 
1 SLTA/Sederajat 52 48,1% 
2 D3 24 22,2% 
3 D4 1 0,9% 
4 S1 29 26,9% 
5 S2 2 1,9% 
 Jumlah 108 100% 
Sumber: Data primer yang diolah, 2019 
 
Tabel 4.3 di atas menunjukkan bahwa responden yang memiliki tingkat 
pendidikan SLTA/Sederajat sebanyak 52 orang dengan persentase 48,1%, 
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responden yang memiliki tingkat pendidikan D3 sebanyak 24 orang dengan 
persentase 22,2%, responden yang memiliki tingkat pendidikan D4 sebanyak 1 
orang dengan persentase 0,9%, responden yang memiliki tingkat pendidikan S1 
sebanyak 29 orang dengan persentase 26,9% dan responden yang memiliki tingkat 
pendidikan S2 sebanyak 2 orang dengan persentase 1,9%. Dari data tersebut dapat 
disimpulkan bahwa responden yang paling banyak adalah responden yang 
memiliki tingkat pendidikan SLTA/Sederajat. 
4. Deskripsi Responden Berdasarkan Jabatan  
Deskripsi responden berdasarkan jabatan dapat dilihat pada tabel 4.4 sebagai 
berikut: 
Tabel 4.4 
Deskripsi Responden Berdasarkan Jabatan 
No Nama Jabatan Frekuensi Presentase 
1 Admin 1 0,9% 
2 Ahli Kinerja 1 0,9% 
3 ANKIN dan SIS MNJ 1 0,9% 
4 Distribusi 9 8,3% 
5 Engenering 3 2,8% 
6 Fungsional 5 4,6% 
7 Junior Technicran Tusbung 1 0,9% 
8 Keuangan dan Akutansi 6 5,6% 
9 Konstruksi 4 3,7% 
10 Manajer  ULP 5 4,6% 
11 Manajer Bagian 1 0,9% 
12 Manajer UP3 Klaten 1 0,9% 
13 P2TL 2 1,9% 
14 PDKB 11 10,2% 
15 Pelayanan Pelanggan 10 9,3% 
16 Pengadaan 2 1,9% 
17 Pengelolaan Rekening 1 0,9% 
18 PJ Laks K3LH 3 2,8% 
19 SAR 4 3,7% 
20 SDM 3 2,8% 
Tabel berlanjut.... 
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Lanjutan tabel 4.4 
No Nama Jabatan Frekuensi Presentase 
21 SPV Mapping 1 0,9% 
22 SPV PP 4 3,7% 
23 SPV PPADM 1 0,9% 
24 SPV Reusis 1 0,9% 
25 SPV TE 5 4,6% 
26 SPV Teknik 5 4,6% 
27 Staff 5 4,6% 
28 Teknik 4 3,7% 
29 Transaksi Energi 8 7,4% 
 Jumlah 108 100% 
Sumber: Data primer yang diolah, 2019 
 
 Tabel 4.4 di atas menunjukkan bahwa responden yang menduduki jabatan 
admin sebanyak 1 orang dengan persentase 0,9%, jabatan ahli kinerja sebanyak 1 
orang dengan persentase 0,9%, jabatan ANKIN dan SIS MNJ sebanyak 1 orang 
dengan persentase 0,9%, jabatan distribusi sebanyak 9 orang dengan persentase 
8,3%, jabatan engenering sebanyak 3 orang dengan persentase 2,8%, jabatan 
fungsional sebanyak 5 orang dengan persentase 4,6%, jabatan junior technicran 
tusbung sebanyak 1 orang dengan persentase 0,9%, jabatan keuangan dan akutansi 
sebanyak 6 orang dengan persentase 5,6%, jabatan konstruksi sebanyak 4 orang 
dengan persentase 3,7%, jabatan manajer ULP sebanyak 5 orang dengan 
persentase 4,6%, jabatan manajer bagian sebanyak 1 orang dengan persentase 
0,9%, jabatan manajer UP3 Klaten sebanyak 1 orang dengan persentase 0,9%, 
jabatan P2TL sebanyak 2 orang dengan persentase 1,9%, jabatan PDKB sebanyak 
11 orang dengan persentase 10,2%, jabatan pelayanan pelanggan sebanyak 10 
orang dengan persentase 9,3%, jabatan pengadaan sebanyak 2 orang dengan 
persentase 1,9%, jabatan pengelolaan rekening sebanyak 1 orang dengan 
persentase 0,9%, jabatan PJ Laks K3LH sebanyak 3 orang dengan persentase 
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2,8%, jabatan SAR sebanyak 4 orang dengan persentase 3,7%, jabatan SDM 
sebanyak 3 orang dengan persentase 2,8%, jabatan SPV Mapping sebanyak 1 
orang dengan persentase 0,9%, jabatan SPV PP sebanyak 4 orang dengan 
persentase 3,7%, jabatan SPV PPADM sebanyak 1 orang dengan persentase 0,9%, 
jabatan SPV Reusis sebanyak 1 orang dengan persentase 0,9%, jabatan SPV TE 
sebanyak 5 orang dengan persentase 4,6%, jabatan SPV Teknik sebanyak 5 orang 
dengan persentase 4,6%, jabatan staff sebanyak 5 orang dengan persentase 4,6%, 
jabatan teknik sebanyak 4 orang dengan persentase 3,7%, dan jabatan transaksi 
energi sebanyak 8 orang dengan persentase 7,4%. Dari data tersebut dapat 
disimpulkan bahwa responden yang paling banyak adalah responden yang 
menduduki jabatan PDKB. 
5. Deskripsi Responden Berdasarkan Instansi 
Deskripsi responden berdasarkan instansi dapat dilihat pada tabel 4.5 sebagai 
berikut: 
Tabel 4.5 
Deskripsi Responden Berdasarkan Instansi 
No Nama Instansi Frekuensi Presentase 
1 PLN ULP Boyolali 11 10,2% 
2 PLN ULP Delanggu 9 8,3% 
3 PLN ULP Klaten Kota 12 11,1% 
4 PLN ULP Pedan 11 10,2% 
5 PLN ULP Tulung 8 7,4% 
6 PLN UP3 Klaten 57 52,8% 
 Jumlah 108 100% 
Sumber: Data primer yang diolah, 2019 
 
 Tabel 4.5 di atas menunjukkan bahwa responden yang berasal dari PLN 
ULP Boyolali sebanyak 11 orang dengan persentase 10,2%, responden yang 
berasal dari PLN ULP Delanggu sebanyak 9 orang dengan persentase 8,3%, 
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responden yang berasal dari PLN ULP Klaten Kota sebanyak 12 orang dengan 
persentase 11,1%, responden yang berasal dari PLN ULP Pedan sebanyak 11 
orang dengan persentase 10,2%, responden yang berasal dari PLN ULP Tulung 
sebanyak 8 orang dengan persentase 7,4%, dan responden yang berasal dari PLN 
UP3 Klaten sebanyak 57 orang dengan persentase 52,8%. Dari data tersebut dapat 
disimpulkan bahwa responden yang paling banyak adalah responden yang berasal 
dari PLN UP3 Klaten. 
6. Deskripsi Responden Berdasarkan Lama Bekerja 
Deskripsi responden berdasarkan lama bekerja dapat dilihat pada tabel 4.6 sebagai 
berikut: 
Tabel 4.6
 
Deskripsi Responden Berdasarkan Lama Bekerja 
No Lama Bekerja Frekuensi Presentase 
1 < 5 tahun 17 15,7% 
2 6 - 10 tahun  30 27,8% 
3 11 - 15 tahun 16 14,8% 
4 21 - 25 tahun 1 0,9% 
5 > 25 tahun 44 40,7% 
 Jumlah 108 100,% 
Sumber: Data primer yang diolah, 2019 
 
 Tabel 4.6 di atas menunjukkan bahwa responden yang sudah bekerja 
selama < 5 tahun sebanyak 17 orang dengan persentase 15,7%, responden yang 
sudah bekerja selama 6 - 10 tahun sebanyak 30 orang dengan persentase 27,8%, 
responden yang sudah bekerja selama 11 - 15 tahun sebanyak 16 orang dengan 
persentase14,8%, responden yang sudah bekerja selama 21 - 25 tahun sebanyak 1 
orang dengan persentase 0,9%, dan responden yang sudah bekerja selama > 25 
tahun sebanyak 44 orang dengan persentase 40,7%. Dari data tersebut dapat 
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disimpulkan bahwa responden yang paling banyak adalah responden yang sudah 
bekerja selama > 25 tahun. 
4.2. Uji Instrumen Penelitian 
4.2.1. Uji Validitas 
Layak atau tidaknya suatu kuesioner dapat diuji menggunakan uji validitas 
(Sekaran, 2017: 35). Kevalidan dari setiap pertanyaan dapat dilihat pada nilai 
Corrected Item-Total Correlation (r hitung). Apabila r hitung  > r tabel maka 
pertanyaan tersebut dinyatakan valid. Hasil uji validitas pada penelitian ini dapat 
dilihat sebagai berikut: 
 
Tabel 4.7 
Hasil Uji Validitas Variabel Keterlibatan Karyawan 
 
No  Butir Pertanyaan r hitung r tabel Keterangan 
1 KT1 0,309 0,1891 Valid 
2 KT2 0,539 0,1891 Valid 
3 KT3 0,661 0,1891 Valid 
4 KT4 0,669 0,1891 Valid 
5 KT5 0,735 0,1891 Valid 
6 KT6 0,734 0,1891 Valid 
7 KT7 0,544 0,1891 Valid 
8 KT8 0,642 0,1891 Valid 
Sumber: Data primer yang diolah, 2019 
 
Tabel 4.7 menunjukkan bahwa seluruh butir pernyataan dari variabel 
keterlibatan karayawan yang berjumlah 8 dinyatakan semuanya valid. Hal ini 
dapat dilihat dari nilai r hitung yang lebih besar dari r tabel sebesar 0,1891. Nilai r 
tabel diperoleh dari tabel r untuk N = 108 (df = N-2 = 106). 
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Tabel 4.8 
Hasil Uji Validitas Variabel Persepsi Dukungan Organisasi 
 
No  Butir Pertanyaan r hitung r tabel Keterangan 
1 DK1 0,529 0,1891 Valid 
2 DK2 0,511 0,1891 Valid 
3 DK3 0,696 0,1891 Valid 
4 DK4 0,552 0,1891 Valid 
5 DK5 0,627 0,1891 Valid 
6 DK6 0,565 0,1891 Valid 
7 DK7 0,619 0,1891 Valid 
8 DK8 0,582 0,1891 Valid 
Sumber: Data primer yang diolah, 2019 
 
Tabel 4.8 menunjukkan bahwa seluruh butir pernyataan dari variabel 
persepsi dukungan organisasi yang berjumlah 8 dinyatakan semuanya valid. Hal 
ini dapat dilihat dari nilai r hitung yang lebih besar dari r tabel sebesar 0,1891. 
Nilai r tabel diperoleh dari tabel r untuk N = 108 (df = N-2 = 106). 
Tabel 4.9 
Hasil Uji Validitas Variabel Kepuasan Kerja 
 
No  Butir Pertanyaan r hitung r tabel Keterangan 
1 KP1 0,653 0,1891 Valid 
2 KP2 0,619 0,1891 Valid 
3 KP3 0,641 0,1891 Valid 
4 KP4 0,663 0,1891 Valid 
5 KP5 0,709 0,1891 Valid 
6 KP6 0,696 0,1891 Valid 
7 KP7 0,647 0,1891 Valid 
8 KP8 0,576 0,1891 Valid 
9 KP9 0,509 0,1891 Valid 
Sumber: Data primer yang diolah, 2019 
 
Tabel 4.9 menunjukkan bahwa seluruh butir pernyataan dari variabel 
kepuasan kerja yang berjumlah 9 dinyatakan semuanya valid. Hal ini dapat dilihat 
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dari nilai r hitung yang lebih besar dari r tabel sebesar 0,1891. Nilai r tabel 
diperoleh dari tabel r untuk N = 108 (df = N-2 = 106). 
Tabel 4.10 
Hasil Uji Validitas Variabel Persepsi Dampak Perubahan 
 
No  Butir Pertanyaan r hitung r tabel Keterangan 
1 DP1 0,512 0,1891 Valid 
2 DP2 0,625 0,1891 Valid 
3 DP3 0,685 0,1891 Valid 
4 DP4 0,721 0,1891 Valid 
5 DP5 0,553 0,1891 Valid 
6 DP6 0,672 0,1891 Valid 
Sumber: Data primer yang diolah, 2019 
 
Tabel 4.10 menunjukkan bahwa seluruh butir pernyataan dari variabel 
dampak perubahan yang berjumlah 6 dinyatakan semuanya valid. Hal ini dapat 
dilihat dari nilai r hitung yang lebih besar dari r tabel sebesar 0,1891. Nilai r tabel 
diperoleh dari tabel r untuk N = 108 (df = N-2 = 106). 
Tabel 4.11 
Hasil Uji Validitas Variabel Kesiapan Individu Karyawan Untuk Berubah 
 
No  Butir Pertanyaan r hitung r tabel Keterangan 
1 KI1 0,502 0,1891 Valid 
2 KI2 0,628 0,1891 Valid 
3 KI3 0,709 0,1891 Valid 
4 KI4 0,708 0,1891 Valid 
5 KI5 0,658 0,1891 Valid 
6 KI6 0,711 0,1891 Valid 
7 KI7 0,602 0,1891 Valid 
8 KI8 0,632 0,1891 Valid 
Sumber: Data primer yang diolah, 2019 
Tabel 4.11 menunjukkan bahwa seluruh butir pernyataan dari variabel 
kesiapan individu karyawan untuk berubah yang berjumlah 8 dinyatakan 
semuanya valid. Hal ini dapat dilihat dari nilai r hitung yang lebih besar dari r 
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tabel sebesar 0,1891. Nilai r tabel diperoleh dari tabel r untuk N = 108 (df = N-2 = 
106). 
4.2.2. Uji Reliabilitas 
Uji reliabilitas merupakan suatu uji yang menunjukkan sejauh mana suatu 
pengukuran terbebas dari kesalahan (tanpa bias) dan konsisten dalam instrumen 
(Sekaran,2017: 39). Semakin dekat Alpha Cronbach’s (koefisien reliabilitas) ke 1, 
maka semakin baik. Secara umum, reliabilitas yang kurang dari 0,6 dianggap 
buruk, dalam kisaran 0,7 dapat diterima, dan yang lebih dari 0,8 dapat dikatakan 
baik (Sekaran, 2017: 115). Hasil uji reliabilitas pada penelitian ini dapat dilihat 
sebagai berikut:  
Tabel 4.12 
Hasil Uji Reliabilitas Instrumen Penelitian 
No Variabel Cronbach’s Alpha Keterangan 
1 Keterlibatan Karyawan 0,853 Reliabel 
2 Persepsi Dukungan Organisasi 0,846 Reliabel 
3 Kepuasan Kerja 0,883 Reliabel 
4 Persepsi Dampak Perubahan 0,836 Reliabel 
5 Kesiapan Individu Karyawan 
Untuk Berubah 
0,871 Reliabel 
Sumber: Data primer yang diolah, 2019 
Tabel 4.12 di atas menunjukkan bahwa seluruh nilai Cronbach’s Alpha 
dari masing-masing variabel dalam penelitian, yaitu keterlibatan karyawan, 
persepsi dukungan organisasi, kepuasan kerja, persepsi dampak perubahan, dan 
kesiapan individu karyawan untuk berubah bernilai diatas 0,8 yaitu 0,853 untuk 
keterlibatan karyawan, 0,846 untuk persepsi dukungan organisasi, 0,883 untuk 
kepuasan kerja, 0,836 untuk persepsi dampak perubahan, dan 0,871 untuk 
kesiapan individu karyawan untuk berubah. Artinya realibilitas/keandalan 
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konsistensi internal dari langkah-langkah yang digunakan dalam penelitian ini 
dapat dianggap baik karena nilai Cronbach’s Alpha > 0,8 dan kuisioner yang 
disusun pada masing-masing variabel yang diuji dianggap reliabel. 
 
4.3. Pengujian dan Hasil Analisis Data 
Pengujian yang dilakukan dalam penelitian ini terbagi menjadi uji asumsi 
klasik, uji kelayakan model, dan uji hipotesis. Model yang ada dalam penelitian 
ini adalah sebagai berikut: 
I. Regresi Berganda 
Y = β0+ β1X1 + β2X2 + β3X3 + e1 
Keterangan: 
Y  = Kesiapan Individu Karyawan Untuk Berubah 
β0 = Konstanta 
X1 = Keterlibatan Karyawan 
X1 = Persepsi Dukungan Organisasi 
X3 = Kepuasan Kerja 
e = Error 
II. Uji Mediasi Pada Variabel Kepuasan 
Terdapat dua model persamaan regresi dalam menguji mediasi pada variabel 
kepuasan terhadap kesiapan melalui perantara persepsi dampak perubahan 
Ź = β0 + p2X3 + e2 
Ŷ = β0 + p1X3 + p3Ź + e3 
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Keterangan: 
Ŷ  = Kesiapan Individu Karyawan Untuk Berubah 
Ź  = Dampak Perubahan 
β0 = Konstanta 
X3 = Kepuasan Kerja 
e = Error 
4.3.1. Uji Asumsi Klasik 
1. Uji Normalitas 
Uji normalitas pengujian yang digunakan untuk menguji model regresi. 
Apabila terjadi penyebaran data disekitar garis diagonal dan searah dengan garis 
normal, maka model regresi dianggap telah memenuhi uji asumsi normalitas. 
Apabila model regresi memiliki distribusi yang normal dan data statistik tersebar 
pada sumbu diagonal grafik, maka model regresi dikatakan baik (Ghozali, 2018: 
161). Test Normality Kolmogorov-Smirnov digunakan untuk uji normalitas. Model 
regresi dikatakan normal apabila nilai Asymp. Sig. > ɑ = 0,05. Hasil uji normalitas 
pada penelitian ini dapat dilihat sebagai berikut: 
Tabel 4.13 
Hasil Uji Normalitas 
Persamaan Penelitian Asymp. 
Sig 
Keterangan 
Regresi Berganda 0,200 Data terdistribusi normal 
Persamaan Uji Mediasi  
(Regresi ke-I) 
0,200 Data terdistribusi normal 
Persamaan Uji Mediasi  
(Regresi ke-II) 
0,068 Data terdistribusi normal 
Sumber: Data primer yang diolah, 2019 
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Tabel 4.13 Menunjukkan bahwa nilai Asymp. Sig dalam persamaan 
semuanya lebih besar jika dibandingkan dengan nilai probabilitasnya yaitu 0,05. 
Dari hasil tersebut dapat diartikan bahwa data dalam penelitian ini terdistribusi 
secara normal. 
2. Uji Multikolinearitas 
Uji multikolinearitas yaitu uji yang digunakan untuk menguji korelasi antar 
variabel independen (bebas) pada model regresi yang dalam suatu penelitian 
(Ghozali, 2018: 107). Model regresi dikatakan baik dan lolos uji multikolinearitas, 
apabila tidak terdapat korelasi antar variabel independen. Variance Inflation 
Factor (VIF) dan Tolerance digunakan untuk mengidentifikasi ada atau tidaknya 
multikolinearitas. Model regresi dikatakan tidak terjadi multikolinearitas apabila 
angka Tolerance mendekati 1, dan batas VIF adalah 10 (< 10 tidak terjadi gejala 
multikolinearitas). Hasil uji multikolinearitas pada penelitian ini dapat dilihat 
sebagai berikut: 
Tabel 4.14 
Hasil Uji Multikolinearitas dari Nilai VIF 
No Variabel VIF Keterangan  
 
 
1 
Regresi Berganda 
Keterlibatan Karyawan 
Persepsi Dukungan 
Organisasi 
Kepuasan Kerja 
 
1,818 
1,807 
 
1,292 
 
Tidak Terjadi multikolinearitas 
Tidak Terjadi multikolinearitas 
 
Tidak Terjadi multikolinearitas 
 
 
2 
Persamaan Uji Mediasi 
(Regresi ke-I) 
Kepuasan Kerja 
 
 
1,000 
 
 
    Tidak Terjadi multikolinearitas 
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3 
Persamaan Uji Mediasi 
(Regresi ke-II) 
Kepuasan Kerja 
Persepsi Dampak 
Perubahan 
 
 
1.257 
1.257 
 
 
Tidak Terjadi multikolinearitas 
Tidak Terjadi multikolinearitas 
Sumber: Data primer yang diolah, 2019 
Tabel 4.14 di atas menunjukkan nilai VIF dari persamaan regresi 
berganda, persamaan uji mediasi (regresi ke-I), dan persamaan uji mediasi (regresi 
ke-II) yang kurang dari 10. Dari nilai tersebut dapat disimpulkan bahwa model 
dalam penelitian ini bebas dari gejala multikolinearitas. 
Tabel 4.15 
Hasil Uji Multikolinearitas dari Nilai Tolerance 
No Variabel Tolerance Keterangan  
 
 
1 
Regresi Berganda 
Keterlibatan Karyawan 
Persepsi Dukungan 
Organisasi 
Kepuasan Kerja 
 
0,550 
0,553 
 
0,774 
 
Tidak Terjadi Multikolinearitas 
Tidak Terjadi Multikolinearitas 
 
Tidak Terjadi Multikolinearitas 
 
 
2 
Persamaan Uji 
Mediasi (Regresi ke-I) 
Kepuasan Kerja 
 
 
0,756 
 
 
Tidak Terjadi Multikolinearitas 
 
 
3 
Persamaan Uji 
Mediasi (Regresi ke-
II) 
Kepuasan Kerja 
Persepsi Dampak 
Perubahan 
 
 
 
0,795 
0,795 
 
 
 
Tidak Terjadi Multikolinearitas 
Tidak Terjadi Multikolinearitas 
Sumber: Data primer yang diolah, 2019 
Tabel 4.15 di atas menunjukkan nilai Tolerance dari persamaan regresi 
berganda, persamaan uji mediasi (regresi ke-I), dan persamaan uji mediasi (regresi 
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ke-II) yang lebih dari 0,1 dan mendekati 1 . Dari nilai tersebut dapat disimpulkan 
bahwa model dalam penelitian ini bebas dari gejala multikolinearitas. 
3. Uji Heteroskedastisitas 
Uji heteroskedastisitas yaitu uji yang digunakan untuk menguji apakah terjadi 
ketidaksamaan variasi residual dari satu pengamat ke pengamat yang lain pada 
model regresi. Model regresi dapat dikatakan baik dalam suatu penelitian apabila 
tidak terjadi heteroskedastisitas (Ghozali, 2018: 137). Uji Glejser digunakan untuk 
menguji heteroskedastisitas, yaitu dengan meregresikan nilai absolut residual 
terhadap variabel independen. Dasar pengambilan keputusan untuk uji 
heteroskedastisitas yaitu apabila nilai signifikansi lebih besar dari ɑ = 0,05 dapat 
dikatakan bahwa tidak terjadi heteroskedastisitas. Hasil uji heteroskedastisitas 
dalam penelitian ini dapat dilihat sebagai berikut: 
Tabel 4.16 
Hasil Uji Heteroskedastisitas 
No Variabel Sig Keterangan 
 
 
1 
Regresi Berganda 
Keterlibatan Karyawan 
Persepsi Dukungan 
Organisasi 
Kepuasan Kerja 
 
0,479 
0,228 
 
0,886 
 
Tidak Terjadi Heteroskedastisitas 
Tidak Terjadi Heteroskedastisitas  
 
Tidak Terjadi Heteroskedastisitas 
 
 
2 
Persamaan Uji Mediasi 
(Regresi ke-I) 
Kepuasan Kerja 
 
 
0,423 
 
 
Tidak Terjadi Heteroskedastisitas 
 
 
3 
Persamaan Uji Mediasi 
(Regresi ke-II) 
Kepuasan Kerja 
Persepsi Dampak Perubahan 
 
 
0,340 
0,100 
 
 
Tidak Terjadi Heteroskedastisitas 
Tidak Terjadi Heteroskedastisitas 
Sumber: Data primer yang diolah, 2019 
Tabel 4.16 di atas menunjukkan bahwa nilai signifikansi dari persamaan 
regresi berganda, persamaan uji mediasi (regresi ke-I), dan persamaan uji mediasi 
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(regresi ke-II) lebih besar dari ɑ = 0,05 yang berarti tidak terjadi gejala 
heteroskedastisitas. 
4.3.2. Uji Kelayakan Model 
1. Uji F 
Uji F atau uji signifikansi simultan digunakan untuk mengetahui apakah 
semua variabel bebas yang dimasukkan ke dalam model memiliki pengaruh secara 
bersama-sama (simultan) terhadap variabel terikat (dependen) (Ghozali, 2018: 
98). Hasil uji F dalam penelitian ini dapat dilihat sebagai berikut: 
Tabel 4.17 
Hasil Uji F Persamaan Regresi Berganda 
ANOVAa 
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 
1 Regression 225,043 3 75,014 14,556 ,000b 
Residual 535,948 104 5,153   
Total 760,991 107    
a. Dependent Variable: TOTAL_KESIAPAN 
b. Predictors: (Constant), TOTAL_KEPUASAN, TOTAL_DUKUNGAN, TOTAL_KETERLIBATAN 
Sumber: Data primer yang diolah, 2019 
Tabel 4.17 di atas menunjukkan F hitung sebesar 14,556. Nilai F hitung 
lebih besar jika dibandingkan dengan F tabel yang sebesar 2,69, nilai F tabel ini 
diperoleh dari df1 (jumlah variabel - 1) = 3 dan df2 (N - jumlah variabel) = 104. 
Berdasarkan hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa variabel independen, yaitu 
keterlibatan karyawan, persepsi dukungan organisasi, dan kepuasan kerja secara 
simultan dapat menjelaskan variabel dependen kesiapan individu karyawan untuk 
berubah. Hasil ini juga menunjukkan bahwa model yang dibuat memiliki tingkat 
goodness-of-fit yang baik (sudah layak/tepat). Kemudian, pada tahap selanjutnya 
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berikut ini disajikan tabel untuk menunjukkan hasil uji F dari Uji Mediasi 
(Regresi Ke-I): 
Tabel 4.18 
Hasil Uji F Uji Mediasi (Regresi Ke-I) 
ANOVAa 
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 
1 Regression 92,891 1 92,891 27,267 ,000b 
Residual 361,109 106 3,407   
Total 454,000 107    
a. Dependent Variable: TOTAL_DAMPAK 
b. Predictors: (Constant), TOTAL_KEPUASAN 
Sumber: Data primer yang diolah, 2019 
 
Tabel 4.18 di atas menunjukkan F hitung sebesar 27,267. Nilai F hitung 
lebih besar jika dibandingkan dengan F tabel yang sebesar 3,93, nilai F tabel ini 
diperoleh dari df1 (jumlah variabel - 1) = 1 dan df2 (N - jumlah variabel) = 106. 
Berdasarkan hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa variabel independen yaitu 
kepuasan kerja secara simultan dapat menjelaskan variabel mediasi dampak 
perubahan. Hasil ini juga menunjukkan bahwa model yang dibuat memiliki 
tingkat goodness-of-fit yang baik (sudah layak/tepat). Kemudian, pada tahap 
selanjutnya berikut ini disajikan tabel untuk menunjukkan hasil uji F dariUji 
Mediasi (Regresi Ke-II):  
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Tabel 4.19 
Hasil Uji F Uji Mediasi (Regresi Ke-II) 
ANOVAa 
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 
1 Regression 160,654 2 80,327 14,049 ,000b 
Residual 600,337 105 5,717   
Total 760,991 107    
a. Dependent Variable: TOTAL_KESIAPAN 
b. Predictors: (Constant), TOTAL_DAMPAK, TOTAL_KEPUASAN 
Sumber: Data primer yang diolah, 2019 
Tabel 4.19 di atas menunjukkan F hitung sebesar 14,049. Nilai F hitung 
lebih besar jika dibandingkan dengan F tabel yang sebesar 3,08, nilai F tabel ini 
diperoleh dari df1 (jumlah variabel - 1) = 2 dan df2 (N - jumlah variabel) = 105. 
Berdasarkan hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa variabel independen yaitu 
kepuasan kerja, dan variabel mediasi persepsi dampak perubahan secara simultan 
dapat menjelaskan variabel dependen kesiapan individu karyawan untuk berubah. 
Hasil ini juga menunjukkan bahwa model yang dibuat memiliki tingkat goodness-
of-fit yang baik (sudah layak/tepat).  
2. Koefisien Determinasi (  ) 
Koefisien Determinasi (    digunakan untuk mengukur sejauh mana model 
dapat menerangkan variasi variabel dependen. Nilai koefisien determinasi yaitu 
bernilai antara nol dan satu, semakin mendekati angka satu maka semakin baik 
sebuah model dalam menerangkan variabel dependennya (Ghozali, 2018: 97). 
Hasil uji koefisien determinasi (    dalam penelitian ini dapat dilihat sebagai 
berikut: 
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Tabel 4.20 
Hasil Uji Koefisien Determinasi (    Persamaan Regresi Berganda 
 
Model Summaryb 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 ,544a ,296 ,275 2,270 
a. Predictors: (Constant), TOTAL_KEPUASAN, TOTAL_DUKUNGAN, 
TOTAL_KETERLIBATAN 
b. Dependent Variable: TOTAL_KESIAPAN 
Sumber: Data primer yang diolah, 2019 
Tabel 4.20 Menunjukkan nilai Adjusted    sebesar 0,275 atau 27,5% yang 
artinya variabel keterlibatan karyawan, persepsi dukungan organisasi, dan 
kepuasan kerja memberi pengaruh bersama sebesar 27,5%  terhadap kesiapan 
individu karyawan untuk berubah. Hubungan ini akan sempurna (100%) atau 
mendekati apabila ada variabel bebas lain dimasukkan kedalam model. Kemudian, 
pada tahap selanjutnya berikut ini disajikan tabel untuk menunjukkan nilai 
koefisien determinasi dari persamaan Uji Mediasi (Regresi Ke-I). 
Tabel 4.21 
Hasil Uji Koefisien Determinasi (   Uji Mediasi (Regresi Ke-I) 
 
 
 
 
Sumber: Data primer yang diolah, 2019 
Tabel 4.21 Menunjukkan nilai Adjusted    sebesar 0,197 atau 19,7% yang 
artinya variabel kepuasan kerja memberi pengaruh sebesar 19,7%  terhadap 
persepsi dampak perubahan. Hubungan ini akan sempurna (100%) atau mendekati 
apabila ada variabel bebas lain dimasukkan kedalam model. Kemudian, pada 
Model Summaryb 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square Std. Error of the Estimate 
1 ,452a ,205 ,197 1,846 
a. Predictors: (Constant), TOTAL_KEPUASAN 
b. Dependent Variable: TOTAL_DAMPAK 
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tahap selanjutnya berikut ini disajikan tabel untuk menunjukkan nilai koefisien 
determinasi dari persamaan Uji Mediasi (Regresi Ke-II). 
Tabel 4.22 
Hasil Uji Koefisien Determinasi (    Uji Mediasi (Regresi Ke-II) 
 
 
 
 
Sumber: Data primer yang diolah, 2019 
Tabel 4.21 Menunjukkan nilai Adjusted    sebesar 0,196 atau 19,6% 
yangartinya variabel kepuasan kerja, dan persepsi dampak perubahan secara 
bersama memberi pengaruh sebesar 19,6%  terhadap kesiapan individu karyawan 
untuk berubah. Hubungan ini akan sempurna (100%) atau mendekati apabila ada 
variabel bebas lain dimasukkan ke dalam model. 
4.3.3. Uji Hipotesis 
Uji hipotesis (uji t) dilakukan untuk mengetahui adanya pengaruh variabel 
independen terhadap variabel dependen secara parsial dengan derajat keabsahan 
5% atau 0,05. Pengambilan keputusannya dilakukan dengan membandingkan  
nilai t hitung masing-masing koefisien regresi dengan nilai t tabel (nilai kritis) 
sesuai dengan tingkat signifikansi yang digunakan.  
Jika t hitung lebih besar dari t tabel maka keputusannya Ho ditolak. Artinya 
koefisien regresi variabel independen berpengaruh terhadap variabel dependen. 
Sedangkan jika pada pengujian terhadap suatu koefisien regresi, t hitung lebih 
Model Summaryb 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 ,459a ,211 ,196 2,391 
a. Predictors: (Constant), TOTAL_DAMPAK, TOTAL_KEPUASAN 
b. Dependent Variable: TOTAL_KESIAPAN 
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kecil dari t tabel, maka keputusannya adalah Ho diterima. Artinya variabel 
independen tidak berpengaruh terhadap variabel dependen. 
1. Analisis Regresi Berganda 
Hasil uji t dari persamaan regresi berganda dalam penelitian ini yaitu: 
Tabel 4.23 
Hasil Uji Hipotesis Persamaan Regresi Berganda 
Coefficientsa 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
T Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 18,912 4,629  4,085 ,000 
TOTAL_KETERLIBATAN ,166 ,091 ,202 2,023 ,041 
TOTAL_DUKUNGAN ,286 ,107 ,296 2,679 ,009 
TOTAL_KEPUASAN ,137 ,083 ,153 1,639 ,104 
a. Dependent Variable: TOTAL_KESIAPAN 
Sumber: Data primer yang diolah, 2019 
Dari tabel 4.23 diatas dapat diambil kesimpulan mengenai uji hipotesis 
sebagai berikut: 
a. Pengujian Terhadap Variabel Keterlibatan Karyawan 
Berdasarkan pengolahan data di atas, menunjukkan nilai t hitung variabel 
keterlibatan karyawan sebesar 2,023 dengan signifikansi 0,041. Dari nilai tersebut 
diketahui bahwa nilai t hitung (2,023) lebih besar dari nilai t tabel sebesar 1,98304, 
sedangkan nilai signifikansi 0,041 lebih kecil dari nilai ɑ = 0,05. Dengan 
demikian maka hipotesis 1 (H1) terbukti/diterima. Dari hasil tersebut dapat 
disimpulkan bahwa keterlibatan karyawan (X1) berpengaruh positif terhadap 
kesiapan individu karyawan untuk berubah (Y). Artinya semakin tinggi 
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keterlibatan karyawan,maka semakin tinggi  pula kesiapan individu karyawan 
untuk berubah. 
b. Pengujian Terhadap Variabel Persepsi Dukungan Organisasi 
Berdasarkan pengolahan data di atas, menunjukkan nilai t hitung variabel 
persepsi dukungan organisasi sebesar 2,679 dengan signifikansi 0,009. Dari nilai 
tersebut diketahui bahwa nilai t hitung (2,679) lebih besar dari nilai t tabel sebesar 
1,98304, sedangkan nilai signifikansi 0,009 lebih kecil dari nilai ɑ = 0,05. Dengan 
demikian maka hipotesis 2 (H2) terbukti/diterima. Dari hasil tersebut dapat 
disimpulkan bahwa persepsi dukungan organisasi (X2) berpengaruh positif 
terhadap kesiapan individu karyawan untuk berubah (Y). Artinya semakin tinggi 
persepsi dukungan organisasi yang dirasakan karyawan, maka semakin tinggi  
pula kesiapan individu karyawan untuk berubah. 
c. Pengujian Terhadap Variabel Kepuasan Kerja 
Berdasarkan pengolahan data di atas, menunjukkan nilai t hitung variabel 
kepuasan kerja sebesar 1,639 dengan signifikansi 0,104. Dari nilai tersebut 
diketahui bahwa nilai t hitung (1,639) lebih kecil dari nilai t tabel sebesar 1,98304, 
sedangkan nilai signifikansi 0,104 lebih besar dari nilai ɑ = 0,05. Dengan 
demikian maka hipotesis 3 (H3) tidak terbukti/ditolak. Dari hasil tersebut dapat 
disimpulkan bahwa kepuasan kerja (X3) tidak berpengaruh terhadap kesiapan 
individu karyawan untuk berubah (Y).  
Dari hasil analisis regresi berganda diatas diperoleh model regresi sebagai berikut: 
Y = 18,912+ 0,166X1 + 0,286X2 + 0,137X3 + e1 
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Berdasarkan persamaan regresi linier berganda dapat diinterpretasikan sebagai 
berikut : 
a. Konstanta bernilai 18,912. Hal ini menunjukkan bahwa, apabila seluruh 
variabel independen yaitu keterlibatan karyawan (X1), persepsi dukungan 
organisasi (X2), dan kepuasan kerja (X3) dianggap sama dengan konstan (0), 
maka besarnya kesiapan individu karyawan untuk berubah (Y) sama dengan 
besarnya konstanta yaitu sebesar 18,912.  
b. Koefisien variabel keterlibatan karyawan β1 bernilai positif 0,166. Hal ini 
berarti, apabila keterlibatan karyawan ditingkatkan satu satuan dengan catatan 
variabel persepsi dukungan organisasi dan kepuasan kerja dianggap konstan, 
maka akan menaikkan kesiapan individu karyawan untuk berubah sebesar 
0,166.  
c. Koefisien variabel persepsi dukungan organisasi β2 bernilai positif 0,286. Hal 
ini berarti, apabila persepsi dukungan organisasi ditingkatkan satu satuan 
dengan catatan variabel keterlibatan karyawan dan kepuasan kerja dianggap 
konstan, maka akan menaikkan kesiapan individu karyawan untuk berubah 
sebesar 0,286.  
d. Koefisien variabel kepuasan kerja β3 bernilai positif 0,173. Hal ini berarti, 
apabila kepuasan kerja ditingkatkan satu satuan dengan catatan variabel 
keterlibatan karyawan dan persepsi dukungan organisasi dianggap konstan, 
maka akan menaikkan kesiapan individu karyawan untuk berubah sebesar 
0,173.  
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2. Analisis Jalur (Path Analysis) 
Analisis jalur (path analysis) digunakan untuk menguji pengaruh variabel 
mediasi. Analisis jalur (path analysis) digunakan karena terdapat variabel mediasi 
yaitu persepsi dampak perubahan pada variabel kepuasan kerja. 
a. Persamaan Uji Mediasi (Regresi ke-I) 
Tabel 4.24 
Hasil Analisis Jalur (Path Analysis) Persamaan Regresi I 
Coefficientsa 
Model 
Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
T Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 19,167 3,228  5,937 ,000 
TOTAL_KEPUASAN ,312 ,060 ,452 5,222 ,000 
a. Dependent Variable: TOTAL_DAMPAK 
Sumber: Data primer yang diolah, 2019 
Tabel 4.24 di atas menunjukkan nilai t hitung variabel kepuasan kerja (X3) 
sebesar 5,222 dengan signifikansi 0,000. Dari nilai tersebut diketahui bahwa nilai 
t hitung (5,222) lebih besar dari nilai t tabel sebesar 1,98260, sedangkan nilai 
signifikansi 0,000 lebih kecil dari nilai ɑ = 0,05. Dari hasil tersebut dapat 
disimpulkan bahwa kepuasan kerja (X3) berpengaruh positif terhadap persepsi 
dampak perubahan (Z). 
Dari hasil analisis jalur persamaan regresi I tersebut diketahui bahwa 
koefisien regresi (beta) X3 = 0,452, sehingga persamaan regresi I adalah sebagai 
berikut: 
Ź = β0 + p2X3 + e2 
Ź = 0,452KP + e2 
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Dengan demikian diketahui besarnya pengaruh kepuasan kerja terhadap persepsi 
dampak perubahan adalah 0,452. Kemudian, pada tahap selanjutnya disajikan 
tabel nilai    yang digunakan untuk menghitung besarnya nilai e2 sebagai berikut: 
Tabel 4.25 
Hasil Nilai    Persamaan Regresi I 
 
Sumber: Data primer yang diolah, 2019 
Tabel 4.25 Menunjukkan nilai    sebesar 0,205. Besarnya e2 dihitung 
dengan rumus √ (1-  2). Dari hasil tersebut nilai e2 diperoleh dengan rumus √ (1- 
0,205) = 0,89163. Dari hasil tersebut dapat diambil kesimpulan bahwa apabila 
kepuasan kerja (X3) meningkat satu satuan, maka akan meningkatkan skor 
dampak perubahan (Z) sebesar 0,452 dengan nilai error 0,89163. Dari perhitungan 
tersebut maka diperoleh gambar hubungan analisis jalur persamaan regresi I 
sebagai berikut: 
Gambar 4.1 
Hubungan Analisis Jalur Persamaan Regresi I 
 
 
Model Summaryb 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 ,452a ,205 ,197 1,846 
a. Predictors: (Constant), TOTAL_KEPUASAN 
b. Dependent Variable: TOTAL_DAMPAK 
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b. Persamaan Uji Mediasi (Regresi ke-II) 
Tabel 4.26 
Hasil Analisis Jalur (Path Analysis) Persamaan Regresi II 
Coefficientsa 
Model 
Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
T Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 22,623 4,828  4,686 ,000 
TOTAL_KEPUASAN ,204 ,087 ,229 2,353 ,020 
TOTAL_DAMPAK ,399 ,126 ,308 3,172 ,002 
a. Dependent Variable: TOTAL_KESIAPAN 
Sumber: Data primer yang diolah, 2019 
Tabel 4.27 di atas menunjukkan nilai t hitung variabel kepuasan kerja (X3) 
sebesar 2,353 dengan signifikansi 0,020. Dari nilai tersebut diketahui bahwa nilai 
t hitung (2,353) lebih besar dari nilai t tabel sebesar 1,98282, sedangkan nilai 
signifikansi 0,020 lebih kecil dari nilai ɑ = 0,05. Dari hasil tersebut dapat 
disimpulkan bahwa kepuasan kerja (X3) berpengaruh positif terhadap kesiapan 
individu karyawan untuk berubah (Y). 
Tabel 4.27 juga menunjukkan nilai t hitung variabel persepsi dampak 
perubahan (Z) sebesar 3,172 dengan signifikansi 0,002. Dari nilai tersebut 
diketahui bahwa nilai t hitung (3,172) lebih besar dari nilai t tabel sebesar 1,98282, 
sedangkan nilai signifikansi 0,002 lebih kecil dari nilai ɑ = 0,05. Dari hasil 
tersebut dapat disimpulkan bahwa persepsi dampak perubahan (Z) berpengaruh 
positif terhadap kesiapan individu karyawan untuk berubah (Y). 
Dari hasil analisis jalur persamaan regresi II tersebut diketahui bahwa 
koefisien regresi beta X3 = 0,229, dan beta Z = 0,308 sehingga persamaan regresi 
II adalah sebagai berikut: 
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Ŷ = β0 + p1X3 + p3Ź + e3 
Ŷ = 0,229KP + 0,308DP + e3 
Dengan demikian diketahui besarnya pengaruh kepuasan kerja terhadap kesiapan 
individu karyawan untuk berubah adalah 0,229, dan besarnya pengaruh persepsi 
dampak perubahan terhadap kesiapan individu karyawan untuk berubah adalah 
0,308. Kemudian, pada tahap selanjutnya disajikan tabel nilai    yang digunakan 
untuk menghitung besarnya nilai e3 sebagai berikut: 
Tabel 4.27 
Hasil Nilai    Persamaan Regresi II 
 
 
 
 
Sumber: Data primer yang diolah, 2019 
Tabel 4.28 menunjukkan nilai    sebesar 0,211. Besarnya e3 dihitung 
dengan rumus √ (1-  3). Dari hasil tersebut nilai e3 diperoleh dengan rumus √ (1 - 
0,211) = 0,88826. Dari hasil tersebut dapat diambil kesimpulan bahwa apabila 
skor kepuasan kerja (X3) meningkat satu satuan, maka akan meningkatkan skor 
kesiapan individu karyawan untuk berubah (Y) sebesar 0,229 dengan nilai error 
0,88826. Kemudian, apabila skor dampak perubahan (Z) meningkat satu satuan, 
maka akan meningkatkan skor kesiapan individu karyawan untuk berubah (Y) 
sebesar 0,308 dengan nilai error 0,88826. Dari perhitungan tersebut maka 
diperoleh gambar hubungan analisis jalur persamaan regresi II sebagai berikut: 
  
Model Summaryb 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 ,459a ,211 ,196 2,391 
a. Predictors: (Constant), TOTAL_DAMPAK, TOTAL_KEPUASAN 
b. Dependent Variable: TOTAL_KESIAPAN 
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Gambar 4.2 
Hubungan Analisis Jalur Persamaan Regresi II 
 
3. Uji Sobel (Sobel Test) 
Uji Sobel (sobel test) adalah uji yang digunakan untuk melihat pengaruh 
variabel mediasi (intervening) yaitu persepsi dampak perubahan yang hanya 
berada pada variabel ketiga yaitu kepuasan kerja. Pengujian hipotesis mediasi 
dapat dilakukan dengan menggunakan prosedur yang dikembangkan oleh Sobel 
(Ghazali, 2018: 244). Uji Sobel dilakukan dengan menguji kekuatan pengaruh 
tidak langsung X3 ke Y lewat Z. Adapun rumus untuk menghitung signifikansi 
variabel mediasi menggunakan sobel test adalah sebagai berikut: 
sab =√                      
Keterangan:  
sab  = besarnya standar error pengaruh tidak langsung 
a  = jalur variabel independen (X3) dengan variabel mediasi (Z) 
b  = jalur variabel mediasi (Z) dengan variabel dependen (Y) 
sa  = standar error koefisien a 
sb  = standar error koefisien b 
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Untuk menguji signifikansi pada pengaruh tidak langsung maka dilakukan 
penghitungan nilai t dari koefisien ab dengan rumus sebagai berikut: 
t = 
  
   
 
Apabila t hitung > t tabel maka dapat ditarik kesimpulan bahwa terdapat 
pengaruh variabel mediasi (Z) dalam memediasi hubungan variabel independen 
yang ketiga  (X3) terhadap variabel dependen (Y). 
Dalam penelitian ini menguji pengaruh kepuasan kerja terhadap kesiapan 
individu karyawan untuk berubah dengan dampak perubahan sebagai variabel 
mediasi. Berdasarkan tabel hasil analisis jalur persamaan regresi I dan II, 
diketahui besarnya pengaruh koefisien ab = 0,452 x 0,308 = 0,139216. Pengaruh 
mediasi yang ditunjukkan oleh perkalian koefisien kepuasan kerja dengan dampak 
perubahan perlu diuji menggunakan sobel test (standar error dari koefisien 
indirect effect sab) sebagai berikut: 
sab =√                      
sab =√                                          
sab =√                                            
sab =√               
sab = 0,060350594 
Berdasarkan hasil sab tersebut kemudian dihitung t koefisien ab (t 
statistik) untuk menguji signifikansi pengaruh tidak langsung variabel mediasi 
sebagai berikut: 
t = 
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t = 
        
           
 
t = 2,306787569 
Berdasarkan perhitungan di atas diketahui bahwa nilai t hitung sebesar 
2,306787569 dan diketahui t tabel 1,98282 (ɑ = 0,05). Dari nilai tersebut 
diketahui bahwa t hitung > t tabel, maka dapat disimpulkan bahwa koefisien 
mediasi sebesar 0,139216 signifikan yang berarti terdapat pengaruh mediasi. 
Dengan demikian maka hipotesis 4 (H4) terbukti/diterima. Artinya, persepsi 
dampak perubahan memediasi hubungan antara kepuasan kerja terhadap kesiapan 
individu karyawan untuk berubah. 
 
4.4. Pembahasan Hasil Analisis Data 
4.4.1 Pengaruh Keterlibatan Karyawan terhadap Kesiapan Individu 
Karyawan Untuk Berubah 
Berdasarkan hasil pengujian hipotesis diperoleh nilai t hitung variabel 
keterlibatan karyawan (X1) sebesar 2,023 dengan signifikansi 0,041. Dari nilai 
tersebut diketahui bahwa nilai t hitung (2,023) lebih besar dari nilai t tabel sebesar 
1,98304, sedangkan nilai signifikansi 0,041 lebih kecil dari nilai ɑ = 0,05. Dengan 
demikian maka hipotesis 1 (H1) terbukti/diterima. Dari hasil tersebut dapat 
disimpulkan bahwa keterlibatan karyawan (X1) berpengaruh positif terhadap 
kesiapan individu karyawan untuk berubah (Y). Artinya semakin tinggi 
keterlibatan karyawan, maka semakin tinggi  pula kesiapan individu karyawan 
untuk berubah. 
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PT PLN (Persero) UP3 Klaten dan ULP – ULPnya yang melibatkan karyawan 
dalam pelaksanaan perubahan akan mampu menciptakan kesiapan individu 
karyawan untuk berubah yang tinggi. Keterlibatan karyawan ini dapat diwujudkan 
dengan memberikan kesempatan dan wewenang kepada karyawan untuk berperan 
andil dalam membuat keputusan sesuai dengan tanggung jawab pekerjaannya, 
perusahaan memberikan informasi serta mendorong keterbukaan komunikasi, 
memberikan apresiasi penghargaan serta tidak mengabaikan peran karyawan, dan 
melakukan pengembangan kemampuan karyawan serta kegiatan pertukaran ide. 
Melibatkan karyawan dalam pelaksanaan perubahan akan berdampak 
positif dalam mendorong individu karyawan agar memiliki kesiapan untuk 
berubah. Hasil penelitian Hervina (2017) dan Hendro Susyanto (2019) 
mendukung temuan penelitian ini, dimana hasilnya menunjukkan bahwa 
keterlibatan karyawan berpengaruh positif terhadap kesiapan individu karyawan 
untuk berubah dalam implementasi perubahan. 
Teori dalam penelitian Hussain, dkk., (2016) juga mendukung pengaruh 
positif keterlibatan karyawan terhadap kesiapan individu karyawan untuk berubah. 
Adanya keterlibatan karyawan, maka karyawan akan merasa dianggap dan 
dibutuhkan posisinya oleh organisasi. Vakola (2014) juga menyampaikan adanya 
keterlibatan karyawan dikaitkan dengan naiknya kapasitas karyawan untuk ikut 
mengubah pada organisasi tempatnya bekerja. Hal tersebut membuat karyawan 
akan memberikan kontribusi atas pekerjaannya termasuk ketika ada perubahan. 
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4.4.2 Pengaruh Persepsi Dukungan Organisasi terhadap Kesiapan Individu 
Karyawan Untuk Berubah 
Berdasarkan hasil pengujian hipotesis diperoleh nilai t hitung variabel persepsi 
dukungan organisasi (X2)  sebesar 2,679 dengan signifikansi 0,009. Dari nilai 
tersebut diketahui bahwa nilai t hitung (2,679) lebih besar dari nilai t tabel sebesar 
1,98304, sedangkan nilai signifikansi 0,009 lebih kecil dari nilai ɑ = 0,05. Dengan 
demikian maka hipotesis 2 (H2) terbukti/diterima. Dari hasil tersebut dapat 
disimpulkan bahwa persepsi dukungan organisasi (X2) berpengaruh positif 
terhadap kesiapan individu karyawan untuk berubah (Y). Artinya semakin tinggi 
persepsi dukungan organisasi yang dirasakan karyawan, maka semakin tinggi  
pula kesiapan individu karyawan untuk berubah. 
Dengan adanya persepsi dukungan organisasi yang dirasakan, maka karyawan 
PT PLN (Persero) UP3 Klaten dan ULP – ULPnya terdorong untuk memiliki 
kesiapan untuk berubah dalam menghadapi implementasi perubahan. Adanya 
perasaan bahwa perusahaan adil dalam dalam pengaturan dan pendistribusian 
sumber daya, merasa adanya dukungan tim manajemen dan atasan, pemberian 
penghargaan dan kondisi kerja yang mendukung, serta adanya pelatihan 
merupakan wujud adanya persepsi dukungan organisasi yang mampu mendorong 
munculnya kesiapan individu karyawan untuk berubah. 
Hasil dari penelitian ini mendukung temuan Ming-chu dan Meng-hsiu 
(2015) dan Jabbarian dan Chegini (2016) yang menunjukkan bahwa persepsi 
dukungan organisasi berpengaruh positif terhadap kesiapan individu karyawan 
untuk berubah dalam implementasi perubahan. Penelitian Dharmawan dan 
Nurtjahjanti (2017) juga menyampaikan hal yang sama, karyawan akan 
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mempunyai orientasi yang positif terhadap organisasi termasuk dalam 
menghadapi perubahan pada pekerjaannya ketika memiliki persepsi dukungan 
organisasi yang tinggi. 
Dalam penelitian Ike Onyishi (2015) juga sejalan dengan penelitian ini, 
yaitu mendukung bahwa persepsi dukungan organisasi akan mempengaruhi secara 
positif terhadap adanya tingkat kesiapan karyawan untuk berubah. Dukungan 
organisasi akan meningkatkan komitmen afektif dengan menciptakan rasa peduli 
dan membantu organisasi dalam pencapaian. Karyawan PT PLN (Persero) UP3 
Klaten dan ULP – ULPnya akan memberikan kontribusi terhadap perusahaan 
tempatnya bekerja sebagaimana perusahaan memberikan kontribusinya kepada 
karyawan. 
4.4.3 Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kesiapan Individu Karyawan 
Untuk Berubah 
Berdasarkan hasil pengujian hipotesis diperoleh nilai t hitung variabel kepuasan 
kerja (X3) sebesar 1,639 dengan signifikansi 0,104. Dari nilai tersebut diketahui 
bahwa nilai t hitung (1,639) lebih kecil dari nilai t tabel sebesar 1,98304, sedangkan 
nilai signifikansi 0,104 lebih besar dari nilai ɑ = 0,05. Dengan demikian maka 
hipotesis 3 (H3) tidak terbukti/ditolak. Dari hasil tersebut dapat disimpulkan 
bahwa kepuasan kerja (X3) tidak berpengaruh terhadap kesiapan individu 
karyawan untuk berubah (Y). Tinggi rendahnya kepuasan kerja tidak berpengaruh 
terhadap kesiapan individu karyawan untuk berubah 
Karyawan PT PLN (Persero) UP3 Klaten dan ULP – ULPnya yang memiliki 
kepuasan kerja yang tinggi belum tentu memiliki kesiapan individu yang tinggi 
pula dalam menghadapi implementasi perubahan. Adanya kepuasan kerja yang 
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diwujudkan berupa adanya kepuasan atas pekerjaan karyawan itu sendiri, 
kepuasan atas kesesuaian antara pekerjaan dan gaji, adanya supervisi dan atasan 
yang mendukung, serta dukungan rekan kerja tidak mampu mendorong 
munculnya kesiapan individu karyawan untuk berubah. Kepuasan dianggap 
sebagai zona nyaman bukan sebagai kesempatan dan alasan untuk berkembang. 
Hasil temuan dalam penelitian ini sejalan dengan penelitian Oreg, dkk., (2011) 
yang menunjukkan bahwa kepuasan kerja tidak berpengaruh positif terhadap 
kesiapan individu karyawan untuk berubah dalam implementasi perubahan. 
Penelitian Claiborne, dkk., (2013) juga menyampaikan tidak semua karyawan 
yang memiliki kepuasan kerja akan memiliki kesiapan ketika dihadapkan dengan 
perubahan. Beberapa karyawan yang tidak memiliki kepuasan kerja justru 
memiliki kesiapan yang tinggi. Hal ini dikarenakan mereka merasa perubahan 
adalah salah satu kesempatan untuk  perbaikan. 
4.4.4 Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kesiapan Individu Karyawan 
Untuk Berubah dengan Variabel Persepsi Dampak Perubahan sebagai 
Mediasi  
Kepuasan kerja merupakan rasa yang positif atas hasil dari apa yang 
dikerjakan karyawan akibat adanya evaluasi pekerjaan. Karyawan akan merasa 
puas ketika pekerjaan dan hasil yang dilakukan sesuai dengan nilai yang 
diinginkan (Robbins dan Judge, 2013). Kepuasan kerja seorang karyawan 
bergantung pada adanya selisih atau perbedaan yang muncul antara sesuatu yang 
diinginkan dengan realita (kenyataan) apa yang didapatkan (Claiborne, dkk., 
2013). 
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Berdasarkan perhitungan pengujian sobel test diperoleh nilai t hitung 
sebesar 2,306787569 dan diketahui t tabel 1,98282 (ɑ = 0,05). Dari nilai tersebut 
diketahui bahwa t hitung > t tabel, maka dapat disimpulkan bahwa koefisien 
mediasi sebesar 0,139216 signifikan yang berarti terdapat pengaruh mediasi. 
Dengan demikian maka hipotesis 4 (H4) terbukti/diterima. Artinya, persepsi 
dampak perubahan memediasi hubungan antara kepuasan kerja terhadap kesiapan 
individu karyawan untuk berubah. 
Dari hasil perhitungan menunjukkan bahwa variabel persepsi dampak 
perubahan memediasi hubungan kepuasan kerja terhadap kesiapan individu 
karyawan untuk berubah. Artinya, karyawan PT PLN (Persero) UP3 Klaten dan 
ULP – ULPnya yang memiliki kepuasan kerja ketika ada perubahan di perusahaan 
tidak hanya berfokus pada kepuasan saja namun karyawan juga akan menimbang 
adanya dampak positif yang dapat dirasakan dari perubahan yang pada akhirnya 
akan mempengaruhi kesiapan individu karyawan untuk berubah. 
Hasil temuan dalam penelitian ini sejalan dengan penelitian Vakola (2014) 
yang menjelaskan bahwa terdapat hubungan positif antara kepuasan kerja 
terhadap kesiapan individu karyawan dalam pelaksanaan proses perubahan 
organisasi yang dimediasi oleh persepsi dampak perubahan. Persepsi dampak dari 
perubahan yang akan dirasakan juga dapat menjadi salah satu penyebab adanya 
kesiapan individu karyawan untuk berubah. Karyawanpun dapat merasakan puas 
atau tidaknya pekerjaan yang dilakukan saat ini akibat adanya dampak perubahan 
yang dirasakan. 
  
 
 
 
BAB V 
PENUTUP 
5.1. Kesimpulan 
Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan pada PT PLN (Persero) 
UP3 Klaten dan ULP – ULPnya untuk menguji pengaruh keterlibatan karyawan, 
persepsi dukungan organisasi, dan kepuasan kerja terhadap kesiapan individu 
karyawan untuk berubah, maka penulis menarik kesimpulan sebagai berikut: 
1. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa terdapat pengaruh antara keterlibatan 
karyawan dengan kesiapan individu karyawan untuk berubah. Artinya 
semakin tinggi keterlibatan karyawan, maka semakin tinggi  pula kesiapan 
individu karyawan untuk berubah pada karyawan PT PLN (Persero) UP3 
Klaten dan ULP – ULPnya. Hal ini dapat dilihat dari hasil t hitung  (2,023) yang 
lebih besar dari nilai t tabel sebesar 1,98304, dan nilai signifikansi 0,041 yang 
lebih kecil dari nilai ɑ = 0,05. 
2. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa terdapat pengaruh antara persepsi 
dukungan organisasi dengan kesiapan individu karyawan untuk berubah. 
Artinya semakin tinggi persepsi dukungan organisasi yang dirasakan 
karyawan, maka semakin tinggi  pula kesiapan individu karyawan untuk 
berubah pada karyawan PT PLN (Persero) UP3 Klaten dan ULP – ULPnya. 
Hal ini dapat dilihat dari hasil t hitung (2,679) yang lebih besar dari nilai t tabel 
sebesar 1,98304, dan nilai signifikansi 0,009 yang lebih kecil dari nilai ɑ = 
0,05. 
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3. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa tidak terdapat pengaruh antara 
kepuasan kerja dengan kesiapan individu karyawan untuk berubah. Artinya, 
tinggi rendahnya kepuasan kerja tidak berpengaruh terhadap kesiapan individu 
karyawan untuk berubah pada karyawan PT PLN (Persero) UP3 Klaten dan 
ULP – ULPnya. Hal ini dapat dilihat dari hasil t hitung (1,639) yang lebih kecil 
dari nilai t tabel sebesar 1,98304, dan nilai signifikansi 0,104 yang lebih besar 
dari nilai ɑ = 0,05. 
4. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa terdapat pengaruh antara kepuasan 
kerja dengan kesiapan individu karyawan untuk berubah pada karyawan PT 
PLN (Persero) UP3 Klaten dan ULP – ULPnyadengan dimediasi oleh persepsi 
dampak perubahan. Hal ini dapat dilihat dari hasil t hitung (2,306787569) yang 
lebih besar dari t tabel (1,98282) dengan ɑ = 0,05. 
 
5.2. Keterbatasan Penelitian 
Meskipun penelitian ini telah dirancang dan dilaksanakan dengan sebaik - 
baiknya, namun masih terdapat  beberapa keterbatasan. Keterbatasan pada 
penelitian ini adalah sebagai berikut: 
1. Karena adanya keterbatasan waktu, tenaga, dan biaya, responden dalam 
penelitian ini hanya terbatas pada 108 karyawan atau pegawai PT PLN 
(Persero). 
2. Variabel pada penelitian ini terbatas pada variabel keterlibatan karyawan, 
persepsi dukungan organisasi, kepuasan kerja, persepsi dampak perubahan, 
dan kesiapan individu karyawan untuk berubah. 
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3. Minimnya pengawasan yang dilakukan pada saat pengisian kuesioner. Hal 
tersebut dikarenakan penulis tidak bisa mengkonfimasi satu per satu secara 
langsung pada setiap responden, sehingga ada kemungkinan pada saat 
pengisian kuesioner responden kurang cermat atau tidak jujur dalam 
menjawab kuesioner. 
4. Pengisian kuesioner pada instrumen kesiapan individu karyawan untuk 
berubah dilakukan oleh karyawan atau pegawai PT PLN (Persero) UP3 Klaten 
dan ULP – ULPnya sendiri, bukan dari pimpinan secara langsung. Hal ini 
menyebabkan ada kemungkinan responden tidak jujur dalam mengisi 
kuesioner. 
 
5.3. Saran 
Bertitik tolak pada kesimpulan di atas, maka penulis mengajukan saran-
saran sebagai berikut: 
1. Saran Bagi PT PLN (Persero) UP3 Klaten Dan ULP – ULPnya: 
a. PT PLN (Persero) UP3 Klaten dan ULP – ULPnya sebaiknya melakukan 
pengukuran dan penilaian secara pasti berkenaan dengan kesiapan individu 
karyawan untuk berubah sehingga dapat digunakan untuk evaluasi SDM. 
b. Kesiapan individu karyawan untuk berubah memegang peranan penting agar 
perubahan yang dilakukan PT PLN (Persero) UP3 Klaten Dan ULP – ULPnya 
dapat berhasil dilaksanakan. PT PLN (Persero) UP3 Klaten Dan ULP – 
ULPnya perlu melibatkan karyawannya dalam implemetasi perubahan 
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sehingga karyawan merasa keberadaannya itu dibutuhkan. Hal tersebut dapat 
membantu mendorong munculnya kesiapan individu karyawan untuk berubah.  
c. PT PLN (Persero) UP3 Klaten Dan ULP – ULPnya juga perlu memunculkan 
adanya persepsi dukungan organisasi yaitu dengan melalui adanya perasaan 
bahwa perusahaan adil dalam pengaturan dan pendistribusian sumber daya, 
merasa adanya dukungan tim manajemen dan atasan, pemberian penghargaan 
dan kondisi kerja yang mendukung, serta adanya pelatihan sehingga karyawan 
akan memiliki kesiapan individu untuk berubah. 
d. Tidak boleh lupa PT PLN (Persero) UP3 Klaten Dan ULP – ULPnya juga 
perlu mendukung dan memperhatikan kepuasan kerja serta hal – hal yang 
dapat menyebabkan munculnya kepuasan kerja tersebut. Perusahaan tidak 
cukup hanya memperhatikan kepuasan kerja secara umum namun juga harus 
memperhatikan kepuasan kerja serta dampak perubahan yang akan  dirasakan 
karyawan dari adanya perubahan, sehingga hal tersebut mampu menjadi 
pendorong adanya kesiapan individu karyawan untuk berubah. 
2. Saran Bagi Peneliti Selanjutnya: 
a. Penelitian selanjutnya diharapkan dapat meneliti dan menambahkan variabel-
variabel lain yang tidak dimasukkan dalam penelitian ini untuk mengetahui 
faktor-faktor lain yang dapat mempengaruhi kesiapan individu karyawan 
untuk berubah. 
b. Penelitian selanjutnya diharapkan dapat meneliti dengan menggunakan sampel 
yang lebih besar agar hasil penelitian lebih dapat digeneralisasikan pada setiap 
karyawan PT PLN (Persero) dan ULP – ULPnya. 
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Lampiran 1 
Jadwal Penelitian 
 
N 
o 
Bulan 
Agustus  
2019 
September 
2019 
Oktober  
2019 
Kegiatan 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 
1 
Penyusunan 
Proposal 
  X X X X X  X  X          
2 
Konsultasi 
          
   
X X X X 
3 
Revisi 
Proposal 
          
   
X  X  X X  
4 
Pengumpulan 
Data 
                    
  
5 
Analis Data 
                        
6 
Penulisan 
Akhir Naskah 
Skripsi 
                        
7 
Pendaftaran 
Munaqosah 
                        
8 
Munaqosah 
                        
9 
Revisi Skripsi 
                        
        Tabel lanjutan...  
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Lanjutan Jadwal Penelitian 
 
 
No 
Bulan 
November 
2019 
Desember 
2019 
Januari 
2020 
Februari 
2020 
Kegiatan 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 
1 
Penyusunan 
Proposal 
  
              
  
2 
Konsultasi 
X X X X 
            
3 
Revisi 
Proposal 
  
 
X X 
  
X 
  
X X 
     
4 
Pengumpulan 
Data 
  
   
X X X 
         
5 
Analis Data 
  
     
X X 
        
6 
Penulisan 
Akhir Naskah 
Skripsi 
  
       
X X X 
     
7 
Pendaftaran 
Munaqosah 
  
          
X 
    
8 
Munaqosah 
   
           
X 
  
9 
Revisi Skripsi 
  
             
X X 
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Lampiran 2 
Kuesioner Penelitian 
KUESIONER PENELITIAN 
“PENGARUH KETERLIBATAN KARYAWAN, PERSEPSI DUKUNGAN     
ORGANISASI, DAN KEPUASAN KERJA TERHADAP KESIAPAN  
INDIVIDU KARYAWAN UNTUK BERUBAH” 
 
PETUNJUK PENGISIAN KUESIONER 
1. Isilah data diri Bapak/Ibu/Saudara/i sesuai dengan keadaan yang 
sesungguhnya. 
2. Berilah tanda checklist (v) pada salah satu pilihan jawaban yang tersedia 
berdasarkan keadaan Bapak/Ibu/Saudara/i. Angka tersebut menunjukkan 
tingkat kesetujuan Bapak/Ibu/Saudara/i terhadap pertanyaan maupun 
pernyataan yang diajukan. Berilah penilaian jawaban dari setiap pertanyaan 
atau pernyataan kuesioner ini dengan nilai mulai dari angka 1-7, dengan 
asumsi angka 1 yaitu sangat tidak setuju sampai angka 7 yaitu sangat 
setuju. 
3. Diharap untuk tidak menjawab lebih dari satu pilihan jawaban. 
 
A. IDENTITAS RESPONDEN 
Nama   : 
Jenis Kelamin  : (  ) Laki-laki   (  ) Perempuan 
Usia    : (  ) <25 Tahun   (  ) 25 - 29 Tahun 
  (  ) 30-35 Tahun  (  ) >35 Tahun 
Pendidikan   : (  ) SLTP/ Sederajat  (  ) SLTA/ Sederajat 
  (  ) D3   (  ) D4 
  (  ) S1   (  ) S2 
Jabatan  : 
Instansi  : 
Lama Bekerja  :(  ) < 5 Tahun  (  ) 6 – 10 Tahun 
  (  ) 11 – 15 Tahun  (  ) 16 – 20 Tahun 
  (  ) 21 – 25 Tahun  (  ) > 25 Tahun  
 
No. Telp/ HP    
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B. INSTRUMEN VARIABEL KETERLIBATAN KARYAWAN 
1 2 3 4 5 6 7
Berbagi Wewenang (Power Sharing)
1 Perusahaan memberikan kesempatan
kepada saya untuk berperan andil dalam
pelaksanakan pekerjaan dan
pengambilan keputusan.
2 Perusahaan memberikan wewenang
yang cukup kepada saya untuk
membuat keputusan sesuai dengan
pekerjaan dan tanggung jawab saya.
Berbagi Informasi (Information Sharing )
3 Perusahaan memberikan informasi
kepada saya mengenai perencanaan dan
pelaksanaan perubahan.
4 Perusahaan selalu mendorong
komunikasi dan keterbukaan informasi
kepada saya ketika melakukan
perubahan.
5 Perusahaan selalu mengkomunikasikan
mengenai pentingnya inovasi dan
perubahaan bagi perusahaan kepada
saya.
Penghargaan (Reward)
6 Perusahaan memberikan apresiasi dan
penghargaan kepada saya ketika saya
mampu memberikan kinerja yang baik
dalam pelaksanaan perubahan serta
tidak mengabaikan peran saya.
Berbagi Pengetahuan (Knowledge Sharing )
7 Perusahaan melaksanakan pelatihan dan
pengembangan untuk memperbaiki
pengetahuan dan ketrampilan saya
termasuk ketika perusahaan melakukan
perubahan.
8 Perusahaan melakukan kegiatan
pertukaran pengetahuan/ide dan
membuka kegiatan diskusi.
No Pernyataan
Skala Penilaian
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C. INSTRUMEN VARIABEL PERSEPSI DUKUNGAN ORGANISASI  
 
1 2 3 4 5 6 7
 Keadilan (Fairness )
1
Pengaturan dan pendistribusian
sumber daya perusahaan ketika
terjadi perubahan sudah tepat dan
adil.
Dukungan Atasan (Supervesior 
Support )
2
Manajemen dan atasan peduli
terhadap saya serta menganggap
tujuan dan nilai saya.
3
Tim manajemen dan atasan bersedia
membantu saya ketika saya
membutuhkan bantuan khusus.
Penghargaan dan Kondisi Kerja
(Organizational Reward and Job
Conditions )
4
Saya puas dengan penghasilan yang
saya terima dari perusahaan.
5
Perusahaan tempat saya bekerja
benar-benar peduli dengan
kesejahteraan saya.
6
Perusahaan menghargai prestasi dan
kemampuan saya dengan
memberikan kompensasi lebih atas
pencapaian saya.
Adanya Pelatihan (Training )
7
Perusahaan selalu membantu saya
ketika saya memerlukan bantuan
secara khusus termasuk ketika
terjadi perubahan.
8
Perusahaan memberikan dukungan
dalam pengembangan kapasitas dan
kemampuan saya dalam bekerja .
No Pernyataan
Skala Penilaian
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D. INSTRUMEN VARIABEL KEPUASAN KERJA  
1 2 3 4 5 6 7
Kepuasan  pekerjaan itu sendiri
1
Secara umum, saya suka bekerja di
sini dan pekerjaan saya mampu
menjadi motivasi saya ketika
bekerja.
2
Perusahaan memberikan kesempatan
kepada saya untuk belajar dalam
bekerja termasuk ketika ada
perubahan.
Kesesuaian antara pekerjaan dan 
gaji
3
Saya puas dengan gaji saya, karena
sesuai dengan beban kerja yang saya
jalankan.
4
Pekerjaan saya sesuai dengan
keinginan dan kemampuan yang saya
miliki
 Promosi pekerjaan
5
Perusahaan memberikan kesempatan
kepada saya untuk dipromosikan
dan menaikkan status atas dasar
prestasi kerja yang saya capai.
Supervisi yang mendukung
6
Supervisi atau atasan memberikan
perhatian, nasihat, serta bantuan
kepada saya dengan komunikasi
yang baik.
7
Supervisi atau atasan memberikan
apresiasi terhadap kinerja saya serta
pengawasan yang bersifat
memotivasi .
Dukungan rekan kerja
8
Hubungan antara karyawan di
perusahaan terjalin secara harmonis
dan tercipta rasa kekeluargaan.
9
Antar karyawan tercipta rasa saling
membantu, dan mendukung dalam
melaksanakan pekerjaan.
No
Pernyataan
Skala Penilaian
 
129 
 
 
E. INSTRUMEN VARIABEL PERSEPSI DAMPAK PERUBAHAN 
1 2 3 4 5 6 7
Akan Adanya Peningkatan
Kualitas Kerja
1
Saya merasa adanya perubahan
yang terjadi di perusahaan tidak
akan mengganggu pekerjaan saya.
2
Saya merasa adanya perubahan di
perusahaan akan mampu
meningkatkan layanan kepada
konsumen atau pelanggan.
Akan Adanya Efektivitas Kerja
3
Saya merasa adanya perubahan
yang terjadi di perusahaan akan
membuat kerjasama antar bagian
terpengaruh secara positif.
4
Saya merasa adanya perubahan
yang terjadi di perusahaan akan
membuat perusahaan jauh lebih
efektif baik pada masing-masing
bagian maupun secara
keseluruhan.
Akan Adanya Peningkatan Fungsi Organisasi
5
Saya merasa adanya perubahan di
perusahaan akan benar-benar
meningkatkan fungsi perusahaan.
6
Saya merasa adanya perubahan di
perusahaan akan menghadirkan
keuntungan untuk perusahaan.
No Pernyataan
Skala Penilaian
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F.  INSTRUMEN VARIABEL KESIAPAN INDIVIDU KARYAWAN 
UNTUK BERUBAH 
 
1 2 3 4 5 6 7
Ketepatan Perubahan (Appropriateness)
1
Saya yakin bahwa perubahan yang
dilakukan di perusahaan adalah hal yang
tepat untuk dilakukan dan memberikan
manfaat untuk perusahaan.
Percaya Kemampuan ( Change Self Efficacy )
2
Saya lebih siap menerima perubahan yang
dilakukan perusahaan dibandingkan
dengan rekan kerja yang lain.
3
Saya merasa yakin dan siap dalam
menghadapi perubahan di perusahaan serta  
memiliki niat untuk mendukungnya.
4
Saya merasa tidak khawatir mengenai
adanya perubahan di perusahaan karena
saya percaya selalu ada cara untuk
mengatasinya.
5
Saya merasa yakin ketrampilan dan
kemampuan yang saya miliki cukup
membantu dalam menyelesaiakan
pekerjaan ketika terdapat perubahan.
6
Saya cenderung tidak mengeluh ketika
dihadapi dengan perubahan yang terjadi di
perusahaan.
 Dukungan Manajemen (Management Support)
7
Pimpinan dan manajemen selalu
mendukung saya dalam melaksanakan
perubahan serta berkomitmen penuh atas
perubahan yang dilakukan perusahaan.
Manfaat bagi Individu (Personal Benefit)
8
Saya yakin dengan diadakan perubahan
pada perusahaan akan memberi manfaat
dan keuntungan bagi saya serta dapat
meningkatkan status saya.
No Pernyataan
Skala Penilaian
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Lampiran 3 
Tabulasi Data Kuesioner 
Tabulasi Data Kuesioner Variabel Keterlibatan Karyawan 
No KT1 KT2 KT3 KT4 KT5 KT6 KT7 KT8 Keterlibatan 
Karyawan 
1 6 6 7 7 7 7 5 7 52 
2 5 7 6 7 6 5 7 6 49 
3 6 6 6 6 6 6 7 6 49 
4 6 7 6 6 6 6 6 6 49 
5 6 5 7 6 6 6 7 6 49 
6 6 7 6 6 7 6 6 6 50 
7 6 6 6 7 6 6 6 6 49 
8 5 6 6 7 6 6 6 6 48 
9 7 6 6 6 5 6 6 6 48 
10 6 5 6 5 5 5 5 5 42 
11 6 6 6 6 6 6 6 6 48 
12 6 5 6 6 6 6 6 6 47 
13 7 6 6 5 6 5 6 6 47 
14 6 6 6 6 6 6 6 6 48 
15 7 7 7 7 6 6 6 6 52 
16 6 6 7 6 7 7 6 6 51 
17 7 5 6 5 5 6 6 6 46 
18 6 5 5 6 5 5 6 6 44 
19 6 6 6 6 6 6 6 6 48 
20 6 6 6 6 6 6 6 6 48 
21 6 6 5 6 5 5 5 5 43 
22 6 7 7 7 7 7 7 7 55 
23 5 6 6 5 5 5 6 6 44 
24 6 6 5 5 5 5 6 5 43 
25 6 6 5 5 5 5 5 5 42 
26 6 6 6 6 6 6 6 6 48 
27 5 5 5 5 5 5 5 5 40 
28 6 5 5 6 5 5 5 5 42 
29 6 6 6 6 6 6 6 6 48 
30 5 5 5 5 6 5 7 6 44 
31 6 6 6 6 5 5 5 5 44 
32 6 6 6 6 6 6 6 6 48 
33 5 5 5 5 5 5 5 5 40 
34 6 6 6 7 6 6 6 6 49 
35 6 6 6 6 6 6 6 6 48 
Tabel berlanjut....  
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Tabulasi Data Kuesioner Variabel Keterlibatan Karyawan 
36 7 7 6 6 6 6 6 6 50 
37 6 7 7 7 7 7 6 6 53 
38 6 6 5 7 6 6 6 6 48 
39 6 6 6 6 6 7 6 6 49 
40 6 6 6 6 7 7 6 6 50 
41 6 6 6 6 6 6 6 6 48 
42 6 6 6 6 6 6 6 6 48 
43 6 6 6 7 7 7 7 7 53 
44 6 6 7 6 6 6 6 6 49 
45 6 6 6 6 6 6 6 6 48 
46 6 6 6 7 7 7 7 7 53 
47 5 5 6 7 7 5 5 6 46 
48 6 6 6 6 6 6 6 6 48 
49 5 5 5 5 5 5 5 5 40 
50 5 5 5 5 5 5 5 5 40 
51 6 6 6 6 6 6 6 6 48 
52 5 5 5 5 5 5 5 5 40 
53 6 6 5 6 6 6 6 5 46 
54 6 6 6 6 6 6 6 6 48 
55 5 6 6 6 6 6 6 6 47 
56 5 7 6 6 6 6 6 6 48 
57 6 6 7 6 6 6 6 6 49 
58 5 5 6 7 7 6 6 6 48 
59 6 6 6 6 7 7 6 6 50 
60 6 6 5 6 6 6 6 6 47 
61 7 6 6 6 6 6 6 6 49 
62 6 6 7 6 6 6 7 6 50 
63 6 6 5 6 5 6 5 5 44 
64 5 6 6 6 6 7 7 7 50 
65 6 6 6 6 6 6 6 6 48 
66 6 6 6 6 6 6 6 6 48 
67 7 6 7 6 6 7 6 6 51 
68 7 6 7 6 6 7 6 6 51 
69 6 6 6 5 5 5 5 5 43 
70 6 6 6 6 6 6 6 6 48 
71 6 6 7 7 7 7 6 6 52 
72 6 6 6 6 6 6 6 6 48 
73 6 6 6 6 6 6 6 6 48 
74 7 7 6 6 6 6 6 6 50 
75 6 6 7 6 7 5 7 6 50 
76 6 6 5 5 5 6 6 6 45 
77 6 7 6 6 7 6 6 7 51 
Tabel berlanjut....  
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Tabulasi Data Kuesioner Variabel Keterlibatan Karyawan 
78 6 6 6 6 6 6 6 6 48 
79 6 7 7 6 6 7 7 6 52 
80 7 6 6 7 6 6 6 6 50 
81 5 5 5 5 6 6 6 6 44 
82 7 7 7 7 7 7 6 6 54 
83 5 6 7 7 7 7 6 6 51 
84 7 7 6 6 6 7 6 6 51 
85 7 6 6 6 6 6 7 6 50 
86 6 6 6 6 6 6 6 6 48 
87 5 5 5 5 5 5 5 5 40 
88 6 6 6 6 6 7 6 6 49 
89 5 6 7 6 6 6 6 6 48 
90 6 6 6 7 7 7 6 6 51 
91 7 6 7 7 6 6 6 6 51 
92 5 6 6 6 6 6 6 6 47 
93 6 6 6 6 7 7 7 6 51 
94 6 5 5 6 6 6 6 6 46 
95 6 6 6 6 6 6 6 6 48 
96 7 6 6 7 7 7 7 6 53 
97 7 7 6 6 6 6 6 6 50 
98 6 6 6 7 7 6 6 6 50 
99 6 6 6 6 6 6 6 6 48 
100 6 6 6 6 6 6 6 6 48 
101 6 6 7 7 7 6 7 7 53 
102 6 6 6 7 6 6 6 6 49 
103 6 6 6 6 6 6 6 6 48 
104 6 6 5 6 6 6 6 6 47 
105 5 5 6 6 6 6 7 7 48 
106 6 6 6 7 6 6 6 6 49 
107 7 7 6 6 6 6 6 6 50 
108 6 6 7 7 7 6 6 6 51 
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Tabulasi Data Kuesioner Variabel Persepsi Dukungan Organisasi 
No DK
1 
DK
2 
DK
3 
DK
4 
DK
5 
DK
6 
DK
7 
DK
8 
Persepsi 
Dukungan 
1 6 5 6 7 6 6 6 7 49 
2 6 6 6 6 5 6 5 6 46 
3 5 6 5 6 7 6 6 6 47 
4 6 7 6 6 6 6 6 6 49 
5 5 5 6 6 7 6 7 7 49 
6 6 7 7 6 6 6 7 6 51 
7 6 6 5 6 7 7 6 6 49 
8 6 6 6 7 7 6 6 6 50 
9 6 5 6 6 6 6 6 6 47 
10 6 6 5 6 6 6 7 6 48 
11 6 6 5 6 6 6 6 6 47 
12 6 5 6 6 6 6 6 7 48 
13 6 5 5 6 6 6 6 6 46 
14 6 5 6 6 6 6 6 6 47 
15 6 6 6 7 7 6 6 6 50 
16 6 6 6 6 6 6 6 6 48 
17 6 6 5 5 6 6 6 6 46 
18 5 6 5 5 5 5 5 6 42 
19 6 6 6 6 5 6 6 6 47 
20 5 6 5 6 6 6 6 6 46 
21 5 5 6 6 6 5 6 6 45 
22 6 6 7 7 7 7 6 6 52 
23 5 5 6 6 6 6 5 5 44 
24 5 5 5 6 5 6 5 5 42 
25 5 5 5 6 5 6 5 5 42 
26 5 6 6 6 6 5 6 6 46 
27 5 5 5 6 5 6 5 5 42 
28 6 6 6 5 6 6 6 6 47 
29 6 6 5 6 6 6 6 6 47 
30 6 5 6 5 6 5 5 6 44 
31 6 5 5 5 6 6 6 5 44 
32 5 6 5 6 6 6 6 6 46 
33 5 5 5 6 6 6 5 5 43 
34 6 5 6 5 6 6 6 6 46 
35 6 5 6 5 6 6 6 6 46 
36 6 5 6 6 6 6 6 6 47 
37 5 6 6 7 6 6 6 6 48 
38 5 5 5 6 6 5 6 6 44 
Tabel berlanjut... 
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Tabulasi Data Kuesioner Variabel Persepsi Dukungan Organisasi 
39 5 6 6 6 6 6 6 6 47 
40 6 5 6 6 6 6 6 6 47 
41 6 6 5 5 6 6 6 6 46 
42 6 6 5 5 6 6 6 6 46 
43 6 6 6 6 6 6 6 6 48 
44 6 6 6 6 6 6 6 6 48 
45 6 6 6 6 6 6 6 6 48 
46 6 6 6 6 6 6 6 6 48 
47 5 5 5 5 5 5 6 7 43 
48 6 6 6 6 7 6 6 6 49 
49 5 5 5 5 5 5 5 5 40 
50 7 6 7 6 6 6 7 6 51 
51 6 6 6 7 6 7 6 6 50 
52 5 5 5 5 5 5 5 5 40 
53 5 6 5 6 7 6 5 5 45 
54 6 6 6 7 6 6 6 7 50 
55 6 6 6 6 7 6 7 6 50 
56 5 5 6 7 6 6 6 7 48 
57 6 6 7 6 7 6 6 6 50 
58 7 6 6 6 6 6 6 6 49 
59 5 5 7 7 7 7 6 6 50 
60 5 6 6 7 6 6 7 6 49 
61 7 6 6 7 7 6 6 6 51 
62 6 6 7 6 6 6 6 6 49 
63 6 6 6 6 7 6 6 6 49 
64 5 7 6 7 6 6 6 6 49 
65 6 6 6 6 6 7 6 6 49 
66 6 6 7 7 7 6 7 7 53 
67 6 7 7 7 6 5 5 5 48 
68 6 7 6 7 7 7 6 6 52 
69 6 6 6 7 6 6 6 6 49 
70 5 7 7 6 7 6 6 6 50 
71 6 6 6 7 7 7 6 6 51 
72 6 6 6 6 6 7 6 7 50 
73 6 6 6 6 6 6 6 7 49 
74 7 6 7 7 6 6 6 6 51 
75 5 6 6 6 7 6 6 6 48 
76 5 6 6 6 6 6 6 6 47 
77 6 7 7 6 7 6 6 7 52 
78 6 7 6 7 6 6 6 6 50 
79 7 6 7 6 6 7 6 6 51 
80 7 6 6 6 7 7 7 6 52 
Tabel berlanjut.... 
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Tabulasi Data Kuesioner Variabel Persepsi Dukungan Organisasi 
81 5 6 7 6 6 6 6 6 48 
82 6 7 6 7 6 7 6 6 51 
83 5 7 6 7 6 6 6 6 49 
84 6 6 7 6 6 6 7 6 50 
85 5 5 5 6 7 6 6 7 47 
86 6 6 6 7 7 6 6 6 50 
87 5 5 5 5 5 5 5 5 40 
88 5 6 7 7 7 6 6 6 50 
89 6 6 6 6 7 7 6 6 50 
90 5 6 7 6 7 7 6 6 50 
91 6 7 6 7 6 7 6 7 52 
92 6 6 6 7 6 6 6 7 50 
93 5 6 7 6 6 6 7 6 49 
94 6 6 6 6 7 7 6 6 50 
95 6 6 7 6 6 6 6 6 49 
96 6 7 6 6 7 6 7 6 51 
97 5 6 6 7 6 6 6 6 48 
98 6 6 7 6 7 6 6 6 50 
99 6 6 7 6 7 6 6 6 50 
100 6 6 6 7 7 7 6 6 51 
101 6 6 6 7 7 7 6 6 51 
102 6 6 6 6 6 6 6 6 48 
103 6 6 6 6 6 6 6 6 48 
104 6 6 6 5 6 6 6 6 47 
105 6 6 7 7 6 6 6 6 50 
106 6 7 6 6 6 6 6 6 49 
107 6 6 6 7 7 6 6 6 50 
108 5 5 6 7 6 6 6 6 47 
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Tabulasi Data Kuesioner Variabel Kepuasan Kerja 
No KP1 KP2 KP3 KP4 KP5 KP6 KP7 KP8 KP9 Kepuasan 
Kerja 
1 7 7 7 7 7 7 7 6 6 61 
2 6 6 6 6 5 6 7 6 6 54 
3 6 7 7 6 7 6 6 7 7 59 
4 7 6 6 6 6 7 7 6 7 58 
5 7 7 6 6 5 6 6 6 6 55 
6 6 6 6 6 5 6 6 6 6 53 
7 6 6 6 5 6 6 6 6 7 54 
8 6 7 6 6 5 5 6 6 6 53 
9 6 6 6 5 5 5 5 6 7 51 
10 6 6 6 6 7 7 6 6 6 56 
11 6 6 6 6 6 6 6 6 6 54 
12 7 7 7 7 7 7 6 6 6 60 
13 6 6 6 6 6 6 6 6 7 55 
14 6 5 6 6 6 7 6 6 6 54 
15 6 5 5 6 6 6 6 6 6 52 
16 6 6 5 6 7 7 6 6 6 55 
17 6 6 6 6 6 6 6 7 7 56 
18 6 6 5 5 5 5 5 5 5 47 
19 6 6 6 5 7 6 7 6 6 55 
20 6 6 6 6 6 6 7 6 6 55 
21 6 6 6 6 6 7 6 5 5 53 
22 7 7 7 7 6 6 7 6 7 60 
23 6 6 6 5 5 5 5 6 6 50 
24 5 5 6 6 5 5 5 6 7 50 
25 5 5 6 5 5 5 5 6 6 48 
26 5 6 6 5 5 5 6 6 6 50 
27 6 6 6 7 6 7 6 6 7 57 
28 5 6 6 5 5 5 5 5 6 48 
29 6 6 6 6 6 6 6 6 7 55 
30 7 7 7 5 6 6 6 7 6 57 
31 6 6 5 7 6 6 6 6 6 54 
32 6 6 6 5 5 6 6 6 6 52 
33 6 6 6 7 5 6 6 6 7 55 
34 5 5 6 6 5 6 6 6 6 51 
35 6 6 6 6 6 6 6 6 7 55 
37 6 6 6 6 6 7 7 6 6 56 
37 6 6 6 6 6 7 7 6 6 56 
38 6 6 7 6 5 6 6 6 6 54 
39 6 6 6 6 6 6 6 6 7 55 
Tabel berlanjut.... 
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Tabulasi Data Kuesioner Variabel Kepuasan Kerja 
40 6 6 7 6 6 6 6 6 6 55 
41 6 6 7 6 5 6 6 6 7 55 
42 6 6 6 6 6 6 6 6 6 54 
43 6 6 7 6 6 6 6 6 7 56 
44 6 6 6 6 5 6 6 6 6 53 
45 6 6 6 6 6 5 6 6 6 53 
46 6 6 6 6 6 5 6 6 7 54 
47 5 5 5 5 6 6 6 6 6 50 
48 6 6 6 6 6 5 5 6 6 52 
49 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 
50 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 
51 6 6 6 6 6 6 5 6 6 53 
52 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 
53 6 6 6 6 6 6 6 6 6 54 
54 6 6 6 6 7 7 5 6 6 55 
55 6 6 6 7 7 6 6 6 6 56 
56 6 6 6 6 6 6 5 6 6 53 
57 6 6 6 7 6 5 6 6 6 54 
58 6 6 6 6 6 7 6 6 6 55 
59 7 7 7 7 6 5 6 7 7 59 
60 6 6 6 6 6 5 6 6 6 53 
61 6 6 6 6 7 7 5 7 7 57 
62 6 6 6 6 6 6 5 6 6 53 
63 6 6 7 7 6 6 5 7 7 57 
64 5 6 6 5 6 6 5 7 7 53 
65 6 6 6 6 6 6 6 5 6 53 
66 7 7 7 6 7 7 6 7 5 59 
67 6 6 6 7 7 6 6 7 7 58 
68 7 7 7 6 6 7 6 6 5 57 
69 6 6 6 6 6 6 5 6 6 53 
70 6 6 7 6 6 7 6 6 6 56 
71 7 7 6 6 7 6 5 6 6 56 
72 6 6 6 7 7 7 6 6 6 57 
73 6 6 6 6 6 6 5 6 6 53 
74 6 6 6 6 7 7 6 6 6 56 
75 7 6 6 6 6 6 5 6 6 54 
76 6 6 6 6 6 6 6 6 6 54 
77 6 7 6 6 7 7 6 6 6 57 
78 7 7 6 6 6 7 6 5 6 56 
79 7 6 6 7 6 7 6 5 5 55 
80 6 6 6 6 6 6 5 6 6 53 
81 6 6 6 6 6 6 5 6 6 53 
Tabel berlanjut.... 
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Tabulasi Data Kuesioner Variabel Kepuasan Kerja 
82 6 6 6 6 6 6 5 6 6 53 
83 6 6 6 6 7 7 7 7 7 59 
84 7 7 6 6 7 6 5 5 6 55 
85 6 6 6 6 6 6 6 5 6 53 
86 6 6 6 7 7 6 5 6 6 55 
87 6 6 6 6 6 6 6 6 6 54 
88 6 6 6 7 6 7 6 6 6 56 
89 7 7 6 6 6 6 6 6 6 56 
90 6 6 6 6 7 7 7 6 6 57 
91 6 6 6 6 6 7 5 5 6 53 
92 6 7 6 6 6 6 6 6 6 55 
93 6 6 6 5 6 6 6 5 6 52 
94 6 5 6 6 6 7 6 6 6 54 
95 6 6 6 5 6 6 6 5 6 52 
96 6 6 6 6 6 6 6 5 6 53 
97 6 6 5 5 6 6 6 5 6 51 
98 7 7 6 7 6 7 6 5 6 57 
99 6 6 6 6 6 6 6 5 5 52 
100 7 7 6 6 6 6 6 5 5 54 
101 7 7 6 7 6 7 6 5 5 56 
102 6 6 6 6 6 7 6 5 5 53 
103 6 6 6 6 7 6 6 5 5 53 
104 6 6 5 6 7 6 6 5 5 52 
105 6 6 6 6 6 7 6 5 5 53 
106 6 6 6 6 6 7 6 5 6 54 
107 6 6 6 6 6 7 6 5 6 54 
108 6 6 6 6 6 7 6 5 6 54 
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Tabulasi Data Kuesioner Variabel Persepsi Dampak Perubahan 
No DP1 DP2 DP3 DP4 DP5 DP6 Dampak Perubahan 
1 6 6 5 7 6 6 36 
2 6 5 6 6 6 6 35 
3 6 6 7 7 6 6 38 
4 6 7 6 7 7 7 40 
5 6 7 6 6 7 7 39 
6 6 7 6 6 6 6 37 
7 6 7 6 7 6 6 38 
8 6 6 5 6 6 6 35 
9 6 6 6 6 6 6 36 
10 6 6 5 7 6 6 36 
11 6 6 6 6 6 6 36 
12 5 6 6 7 6 6 36 
13 5 6 5 5 6 6 33 
14 6 7 6 6 6 6 37 
15 6 6 6 6 6 6 36 
16 6 6 5 6 6 6 35 
17 6 6 6 6 6 6 36 
18 6 6 5 6 5 5 33 
19 6 6 5 6 7 6 36 
20 6 6 6 6 6 6 36 
21 6 6 5 5 5 5 32 
22 7 7 7 7 6 6 40 
23 5 5 6 5 7 6 34 
24 6 6 5 5 6 6 34 
25 6 6 5 5 6 6 34 
26 6 6 6 6 7 6 37 
27 5 5 5 5 5 5 30 
28 6 6 6 6 5 6 35 
29 6 6 6 5 5 6 34 
30 6 6 6 6 6 6 36 
31 5 7 6 5 6 6 35 
32 6 6 6 6 6 6 36 
33 5 5 5 5 5 5 30 
34 6 6 6 5 6 6 35 
35 6 6 6 7 6 6 37 
36 6 6 6 6 7 6 37 
37 6 6 6 6 7 7 38 
38 6 6 6 7 6 6 37 
39 6 6 6 6 6 6 36 
        Tabel berlanjut.... 
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Tabulasi Data Kuesioner Variabel Persepsi Dampak Perubahan 
40 6 6 6 5 6 6 35 
41 6 6 6 6 6 6 36 
42 6 5 6 5 6 6 34 
43 6 5 6 5 6 6 34 
44 6 5 5 6 6 6 34 
45 6 5 6 7 6 6 36 
46 6 6 6 6 6 6 36 
47 6 6 6 6 6 6 36 
48 6 5 5 7 6 6 35 
49 5 5 5 5 6 5 31 
50 5 5 5 5 5 5 30 
51 6 6 6 6 6 6 36 
52 5 5 5 5 6 5 31 
53 6 6 6 5 6 6 35 
54 6 6 6 6 6 6 36 
55 6 6 5 5 6 7 35 
56 6 6 6 6 6 6 36 
57 6 6 5 5 6 6 34 
58 6 6 6 6 6 7 37 
59 6 6 5 7 6 6 36 
60 5 6 5 6 6 6 34 
61 6 6 6 6 6 7 37 
62 6 6 6 7 6 6 37 
63 6 6 5 6 6 6 35 
64 6 7 5 5 6 6 35 
65 6 6 6 7 6 6 37 
66 6 6 6 5 6 6 35 
67 7 7 7 6 6 7 40 
68 7 6 6 6 6 6 37 
69 6 6 5 7 6 6 36 
70 6 7 6 5 6 6 36 
71 7 6 6 6 6 7 38 
72 7 6 5 7 6 6 37 
73 6 6 6 6 6 6 36 
74 7 7 7 7 6 7 41 
75 6 6 6 6 6 6 36 
76 6 6 6 5 5 7 35 
77 6 7 5 6 6 6 36 
79 6 6 7 7 7 7 40 
80 6 6 7 6 6 7 38 
81 6 7 5 6 6 7 37 
82 6 6 6 6 5 6 35 
Tabel berlanjut.... 
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Tabulasi Data Kuesioner Variabel Persepsi Dampak Perubahan 
83 7 6 6 6 6 7 38 
84 7 7 5 6 6 6 37 
85 7 7 6 6 5 7 38 
86 6 6 6 6 6 6 36 
87 7 7 6 6 6 6 38 
88 6 6 6 6 5 6 35 
89 6 6 7 6 6 7 38 
90 7 7 7 7 6 6 40 
91 6 6 6 6 5 6 35 
92 7 7 6 6 5 6 37 
93 6 6 6 6 6 6 36 
94 6 6 5 7 5 7 36 
95 7 7 5 7 6 6 38 
96 7 6 6 6 6 6 37 
97 6 6 5 7 5 6 35 
98 7 7 6 6 6 6 38 
99 6 6 6 7 6 7 38 
100 7 7 6 6 5 7 38 
101 6 7 7 7 6 6 39 
102 6 6 6 6 5 7 36 
103 6 6 6 6 6 6 36 
104 6 6 6 7 5 7 37 
105 5 6 5 6 6 6 34 
106 7 6 6 7 5 7 38 
107 7 6 5 6 6 6 36 
108 7 7 6 7 5 6 38 
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Tabulasi Data Kuesioner Variabel Kesiapan Individu Karyawan Untuk 
Berubah 
No KI1 KI2 KI3 KI4 KI5 KI6 KI7 KI8 Kesiapan Individu 
1 7 7 7 6 7 6 6 6 52 
2 7 5 6 6 7 6 5 6 48 
3 6 6 6 6 6 5 6 5 46 
4 7 7 7 7 7 7 6 7 55 
5 7 5 6 7 6 6 6 6 49 
6 7 6 7 7 6 7 7 7 54 
7 6 6 6 6 7 7 6 6 50 
8 6 6 6 6 6 6 6 6 48 
9 6 6 5 6 6 6 6 6 47 
10 6 5 6 5 7 6 6 6 47 
11 6 6 6 6 6 6 6 6 48 
12 6 5 5 5 7 6 6 6 46 
13 6 6 6 5 6 6 6 6 47 
14 6 6 6 5 5 6 6 6 46 
15 6 6 6 6 5 6 6 6 47 
16 6 5 6 6 6 6 6 6 47 
17 6 5 5 6 5 6 6 6 45 
18 6 7 6 6 5 7 6 6 49 
19 6 6 7 6 6 6 6 6 49 
20 6 6 6 7 5 5 5 6 46 
21 6 5 7 6 6 5 6 5 46 
22 7 6 7 6 6 6 7 7 52 
23 5 5 5 7 5 6 6 5 44 
24 5 5 5 5 5 5 5 5 40 
25 5 5 5 5 5 5 5 5 40 
26 7 6 5 7 5 6 6 6 48 
27 5 5 5 5 5 5 5 5 40 
28 6 5 5 5 5 5 5 6 42 
29 7 7 6 6 6 6 6 6 50 
30 5 7 6 7 6 6 6 6 49 
31 5 6 5 6 6 6 5 5 44 
32 6 6 6 6 6 6 6 6 48 
33 6 6 5 7 5 6 6 6 47 
34 5 5 5 5 6 6 6 6 44 
35 7 6 6 6 7 6 6 6 50 
36 6 6 5 5 6 6 6 6 46 
37 6 7 6 6 6 6 6 7 50 
        Tabel berlanjut.... 
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Tabulasi Data Kuesioner Variabel Kesiapan Individu Karyawan Untuk 
Berubah 
38 6 5 6 5 5 5 5 5 42 
39 7 7 7 7 7 7 7 6 55 
40 6 6 6 6 7 6 6 6 49 
41 6 6 6 5 5 6 6 6 46 
42 6 6 6 6 6 7 6 6 49 
43 6 6 6 6 5 6 6 6 47 
44 6 6 6 6 6 6 6 6 48 
45 6 6 6 6 5 7 6 6 48 
46 6 6 6 5 5 6 6 6 46 
47 6 6 6 6 6 6 6 6 48 
48 6 6 6 5 5 6 6 6 46 
49 5 5 5 5 5 5 5 5 40 
50 6 6 6 6 5 6 6 6 47 
51 7 6 6 6 5 6 6 6 48 
52 6 6 6 6 6 6 7 6 49 
53 6 6 5 5 6 6 6 6 46 
54 6 6 6 6 5 6 6 6 47 
55 6 6 6 6 6 6 7 6 49 
56 7 6 6 6 5 6 6 6 48 
57 6 7 7 6 6 6 6 6 50 
58 7 7 7 6 5 6 7 6 51 
59 7 6 6 6 6 6 6 6 49 
60 7 7 6 6 5 6 6 6 49 
61 6 6 7 6 5 6 7 6 49 
62 7 6 7 6 5 5 6 6 48 
63 6 6 6 6 6 6 6 6 48 
64 6 5 6 6 5 5 7 5 45 
65 6 6 7 6 6 6 6 6 49 
66 6 6 6 6 7 6 7 7 51 
67 7 6 7 6 5 5 6 6 48 
68 7 6 6 6 6 6 6 6 49 
69 7 6 6 6 6 5 6 6 48 
70 6 6 7 6 6 6 6 6 49 
71 7 7 6 5 6 5 7 6 49 
72 6 6 6 6 6 6 6 6 48 
73 6 6 7 5 7 6 7 6 50 
74 6 6 6 5 6 6 6 6 47 
75 7 6 7 5 6 6 7 6 50 
76 6 6 7 5 6 6 7 6 49 
77 7 7 7 7 6 6 6 6 52 
78 6 6 6 5 6 6 6 6 47 
Tabel berlanjut....  
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Tabulasi Data Kuesioner Variabel Kesiapan Individu Karyawan Untuk 
Berubah 
 
79 7 6 6 6 6 6 6 6 49 
80 6 6 7 5 7 6 6 6 49 
81 7 6 6 6 6 6 6 6 49 
82 7 6 7 6 6 7 6 6 51 
83 6 6 6 6 6 6 7 6 49 
84 6 6 6 6 6 7 6 6 49 
85 7 6 6 6 6 7 6 6 50 
86 6 6 7 5 6 7 6 6 49 
87 7 7 6 6 6 6 6 6 50 
88 6 6 7 5 6 5 6 6 47 
89 7 6 6 6 6 6 6 6 49 
90 6 6 7 6 6 5 6 6 48 
91 6 6 6 6 6 6 6 6 48 
92 7 6 7 6 6 5 7 6 50 
93 6 6 6 6 6 6 6 6 48 
94 6 6 6 6 6 5 6 6 47 
95 7 6 7 6 6 5 6 6 49 
96 7 7 6 6 6 5 6 6 49 
97 6 6 7 7 7 6 6 6 51 
98 7 6 7 6 6 5 6 7 50 
99 6 6 7 6 6 6 6 6 49 
100 7 6 6 7 6 5 6 6 49 
101 6 6 5 6 6 6 6 7 48 
102 6 6 5 7 6 5 6 6 47 
103 6 5 7 5 6 6 6 6 47 
104 6 6 6 5 6 6 6 6 47 
105 6 6 7 5 6 5 6 6 47 
106 6 6 7 6 6 6 6 6 49 
107 6 6 6 6 6 6 7 7 50 
108 7 6 7 7 7 5 6 7 52 
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Lampiran 4 
Hasil Analisis Deskriptif Responden 
Hasil Analisis Deskriptif Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
Jenis Kelamin 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Laki – laki 74 68,5 68,5 68,5 
Perempuan 34 31,5 31,5 100,0 
Total 108 100,0 100,0  
 
Hasil Analisis Deskriptif Responden Berdasarkan Usia 
Usia 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid < 25 tahun 13 12,0 12,0 12,0 
> 35 tahun 35 32,4 32,4 44,4 
25 - 29 tahun 27 25,0 25,0 69,4 
30 - 35 tahun 33 30,6 30,6 100,0 
Total 108 100,0 100,0  
 
     
 
Hasil Analisis Deskriptif Responden Berdasarkan Lama Bekerja 
Lama Bekerja 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid < 5 tahun 17 15,7 15,7 15,7 
> 25 tahun 30 27,8 27,8 43,5 
11 - 15 tahun 16 14,8 14,8 58,3 
21 - 25 tahun 1 ,9 ,9 59,3 
6 - 10 tahun 44 40,7 40,7 100,0 
Total 108 100,0 100,0  
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Hasil Analisis Deskriptif Responden Berdasarkan Jabatan 
Jabatan 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Admin 1 ,9 ,9 ,9 
Ahli Kinerja 1 ,9 ,9 1,9 
ANKIN DAN SIS MNJ 1 ,9 ,9 2,8 
Distribusi 9 8,3 8,3 11,1 
Engenering 3 2,8 2,8 13,9 
Fungsional 5 4,6 4,6 18,5 
Junior Technicran Tusbung 1 ,9 ,9 19,4 
Keuangan dan Akutansi 6 5,6 5,6 25,0 
Konstruksi 4 3,7 3,7 28,7 
Manajer  ULP 5 4,6 4,6 33,3 
Manajer Bagian 1 ,9 ,9 34,3 
Manajer UP3 Klaten 1 ,9 ,9 35,2 
P2TL 2 1,9 1,9 37,0 
PDKB 11 10,2 10,2 47,2 
Pelayanan Pelanggan 10 9,3 9,3 56,5 
Pengadaan 2 1,9 1,9 58,3 
Pengelolaan Rekening 1 ,9 ,9 59,3 
PJ Laks K3LH 3 2,8 2,8 62,0 
SAR 4 3,7 3,7 65,7 
SDM 3 2,8 2,8 68,5 
SPV Mapping 1 ,9 ,9 69,4 
SPV PP 4 3,7 3,7 73,1 
SPV PPADM 1 ,9 ,9 74,1 
SPV Reusis 1 ,9 ,9 75,0 
SPV TE 5 4,6 4,6 79,6 
SPV Teknik 5 4,6 4,6 84,3 
Staff 5 4,6 4,6 88,9 
Teknik 4 3,7 3,7 92,6 
Transaksi Energi 8 7,4 7,4 100,0 
Total 108 100,0 100,0  
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Hasil Analisis Deskriptif Responden Berdasarkan Pendidikan 
Pendidikan 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid D3 24 22,2 22,2 22,2 
D4 1 ,9 ,9 23,1 
S1 29 26,9 26,9 50,0 
S2 2 1,9 1,9 51,9 
SLTA/Sederajat 52 48,1 48,1 100,0 
Total 108 100,0 100,0  
 
Hasil Analisis Deskriptif Responden Berdasarkan Instansi 
 
Instansi 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulati
ve 
Percent 
Valid PLN ULP BOYOLALI 11 10,2 10,2 10,2 
PLN ULP DELANGGU 9 8,3 8,3 18,5 
PLN ULP KLATEN KOTA 12 11,1 11,1 29,6 
PLN ULP PEDAN 11 10,2 10,2 39,8 
PLN ULP TULUNG 8 7,4 7,4 47,2 
PLN UP3 KLATEN 57 52,8 52,8 100,0 
Total 108 100,0 100,0  
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Lampiran 5 
Hasil Uji Validitas 
Hasil Uji Validitas Variabel Keterlibatan Karyawan 
Correlations 
 KT1 KT2 KT3 KT4 KT5 KT6 KT7 KT8 
Total 
KT 
KT1 Pearso
n 
Correla
tion 
1 
,464*
* 
,213* 
,305*
* 
,156 
,249*
* 
,062 ,144 ,488** 
Sig. (2-
tailed) 
 ,000 ,027 ,001 ,107 ,009 ,522 ,138 ,000 
N 108 108 108 108 108 108 108 108 108 
KT2 Pearso
n 
Correla
tion 
,464*
* 
1 
,369*
* 
,401*
* 
,421*
* 
,411*
* 
,297*
* 
,331*
* 
,668** 
Sig. (2-
tailed) 
,000  ,000 ,000 ,000 ,000 ,002 ,000 ,000 
N 108 108 108 108 108 108 108 108 108 
KT3 Pearso
n 
Correla
tion 
,213* 
,369*
* 
1 
,646*
* 
,582*
* 
,602*
* 
,424*
* 
,469*
* 
,758** 
Sig. (2-
tailed) 
,027 ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
N 108 108 108 108 108 108 108 108 108 
KT4 Pearso
n 
Correla
tion 
,305*
* 
,401*
* 
,646*
* 
1 
,673*
* 
,575*
* 
,287*
* 
,413*
* 
,758** 
Sig. (2-
tailed) 
,001 ,000 ,000  ,000 ,000 ,003 ,000 ,000 
N 108 108 108 108 108 108 108 108 108 
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KT5 Pearso
n 
Correla
tion 
,156 
,421*
* 
,582*
* 
,673*
* 
1 
,710*
* 
,525*
* 
,589*
* 
,812** 
Sig. (2-
tailed) 
,107 ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 
N 108 108 108 108 108 108 108 108 108 
KT6 Pearso
n 
Correla
tion 
,249*
* 
,411*
* 
,602*
* 
,575*
* 
,710*
* 
1 
,515*
* 
,566*
* 
,811** 
Sig. (2-
tailed) 
,009 ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 
N 108 108 108 108 108 108 108 108 108 
KT7 Pearso
n 
Correla
tion 
,062 
,297*
* 
,424*
* 
,287*
* 
,525*
* 
,515*
* 
1 
,737*
* 
,657** 
Sig. (2-
tailed) 
,522 ,002 ,000 ,003 ,000 ,000  ,000 ,000 
N 108 108 108 108 108 108 108 108 108 
KT8 Pearso
n 
Correla
tion 
,144 
,331*
* 
,469*
* 
,413*
* 
,589*
* 
,566*
* 
,737*
* 
1 ,724** 
Sig. (2-
tailed) 
,138 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 
N 108 108 108 108 108 108 108 108 108 
KETERLIBATAN KARYAWAN Pearso
n 
Correla
tion 
,488*
* 
,668*
* 
,758*
* 
,758*
* 
,812*
* 
,811*
* 
,657*
* 
,724*
* 
1 
Sig. (2-
tailed) 
,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  
N 108 108 108 108 108 108 108 108 108 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
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Hasil Uji Validitas Variabel Persepsi Dukungan Organisasi 
Correlations 
 DK1 DK2 DK3 DK4 DK5 DK6 DK7 DK8 
Total 
DK 
DK1 Pearso
n 
Correla
tion 
1 
,455*
* 
,449*
* 
,285*
* 
,327*
* 
,355*
* 
,408*
* 
,358*
* 
,675*
* 
Sig. (2-
tailed) 
 ,000 ,000 ,003 ,001 ,000 ,000 ,000 ,000 
N 108 108 108 108 108 108 108 108 108 
DK2 Pearso
n 
Correla
tion 
,455*
* 
1 
,635*
* 
,232* ,208* ,207* 
,382*
* 
,417*
* 
,640*
* 
Sig. (2-
tailed) 
,000  ,000 ,015 ,031 ,031 ,000 ,000 ,000 
N 108 108 108 108 108 108 108 108 108 
DK3 Pearso
n 
Correla
tion 
,449*
* 
,635*
* 
1 
,464*
* 
,395*
* 
,367*
* 
,510*
* 
,549*
* 
,784*
* 
Sig. (2-
tailed) 
,000 ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
N 108 108 108 108 108 108 108 108 108 
DK4 Pearso
n 
Correla
tion 
,285*
* 
,232* 
,464*
* 
1 
,736*
* 
,509*
* 
,250*
* 
,256*
* 
,675*
* 
Sig. (2-
tailed) 
,003 ,015 ,000  ,000 ,000 ,009 ,007 ,000 
N 108 108 108 108 108 108 108 108 108 
DK5 Pearso
n 
Correla
tion 
,327*
* 
,208* 
,395*
* 
,736*
* 
1 
,687*
* 
,385*
* 
,336*
* 
,730*
* 
Sig. (2-
tailed) 
,001 ,031 ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 
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N 108 108 108 108 108 108 108 108 108 
DK6 Pearso
n 
Correla
tion 
,355*
* 
,207* 
,367*
* 
,509*
* 
,687*
* 
1 
,409*
* 
,247*
* 
,676*
* 
Sig. (2-
tailed) 
,000 ,031 ,000 ,000 ,000  ,000 ,010 ,000 
N 108 108 108 108 108 108 108 108 108 
DK7 Pearso
n 
Correla
tion 
,408*
* 
,382*
* 
,510*
* 
,250*
* 
,385*
* 
,409*
* 
1 
,743*
* 
,714*
* 
Sig. (2-
tailed) 
,000 ,000 ,000 ,009 ,000 ,000  ,000 ,000 
N 108 108 108 108 108 108 108 108 108 
DK8 Pearso
n 
Correla
tion 
,358*
* 
,417*
* 
,549*
* 
,256*
* 
,336*
* 
,247*
* 
,743*
* 
1 
,679*
* 
Sig. (2-
tailed) 
,000 ,000 ,000 ,007 ,000 ,010 ,000  ,000 
N 108 108 108 108 108 108 108 108 108 
PERSEPSI DUKUNGAN Pearso
n 
Correla
tion 
,675*
* 
,640*
* 
,784*
* 
,675*
* 
,730*
* 
,676*
* 
,714*
* 
,679*
* 
1 
Sig. (2-
tailed) 
,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  
N 108 108 108 108 108 108 108 108 108 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
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Hasil Uji Validitas Variabel Kepuasan Kerja 
Correlations 
 KP1 KP2 KP3 KP4 KP5 KP6 KP7 KP8 KP9 
Total 
KP 
KP1 Pears
on 
Corre
lation 
1 
,804*
* 
,488*
* 
,600*
* 
,465*
* 
,544*
* 
,436*
* 
,219* ,100 
,753*
* 
Sig. 
(2-
tailed
) 
 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,023 ,301 ,000 
N 108 108 108 108 108 108 108 108 108 108 
KP2 Pears
on 
Corre
lation 
,804*
* 
1 
,541*
* 
,434*
* 
,399*
* 
,387*
* 
,348*
* 
,314*
* 
,262*
* 
,725*
* 
Sig. 
(2-
tailed
) 
,000  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,001 ,006 ,000 
N 108 108 108 108 108 108 108 108 108 108 
KP3 Pears
on 
Corre
lation 
,488*
* 
,541*
* 
1 
,638*
* 
,433*
* 
,390*
* 
,308*
* 
,476*
* 
,423*
* 
,730*
* 
Sig. 
(2-
tailed
) 
,000 ,000  ,000 ,000 ,000 ,001 ,000 ,000 ,000 
N 108 108 108 108 108 108 108 108 108 108 
KP4 Pears
on 
Corre
lation 
,600*
* 
,434*
* 
,638*
* 
1 
,526*
* 
,489*
* 
,399*
* 
,360*
* 
,339*
* 
,740*
* 
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Sig. 
(2-
tailed
) 
,000 ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
N 108 108 108 108 108 108 108 108 108 108 
KP5 Pears
on 
Corre
lation 
,465*
* 
,399*
* 
,433*
* 
,526*
* 
1 
,736*
* 
,661*
* 
,488*
* 
,429*
* 
,784*
* 
Sig. 
(2-
tailed
) 
,000 ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
N 108 108 108 108 108 108 108 108 108 108 
KP6 Pears
on 
Corre
lation 
,544*
* 
,387*
* 
,390*
* 
,489*
* 
,736*
* 
1 
,814*
* 
,381*
* 
,310*
* 
,772*
* 
Sig. 
(2-
tailed
) 
,000 ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 ,001 ,000 
N 108 108 108 108 108 108 108 108 108 108 
KP7 Pears
on 
Corre
lation 
,436*
* 
,348*
* 
,308*
* 
,399*
* 
,661*
* 
,814*
* 
1 
,418*
* 
,392*
* 
,717*
* 
Sig. 
(2-
tailed
) 
,000 ,000 ,001 ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 
N 108 108 108 108 108 108 108 108 108 108 
KP8 Pears
on 
Corre
lation 
,219* 
,314*
* 
,476*
* 
,360*
* 
,488*
* 
,381*
* 
,418*
* 
1 
,875*
* 
,668*
* 
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Sig. 
(2-
tailed
) 
,023 ,001 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 
N 108 108 108 108 108 108 108 108 108 108 
KP9 Pears
on 
Corre
lation 
,100 
,262*
* 
,423*
* 
,339*
* 
,429*
* 
,310*
* 
,392*
* 
,875*
* 
1 
,599*
* 
Sig. 
(2-
tailed
) 
,301 ,006 ,000 ,000 ,000 ,001 ,000 ,000  ,000 
N 108 108 108 108 108 108 108 108 108 108 
KEPUASAN KERJA Pears
on 
Corre
lation 
,753*
* 
,725*
* 
,730*
* 
,740*
* 
,784*
* 
,772*
* 
,717*
* 
,668*
* 
,599*
* 
1 
Sig. 
(2-
tailed
) 
,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  
N 108 108 108 108 108 108 108 108 108 108 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
 
Hasil Uji Validitas Variabel Persepsi Dampak Perubahan 
Correlations 
 DP1 DP2 DP3 DP4 DP5 DP6 
Total 
DP 
DP1 Pearso
n 
Correl
ation 
1 
,585*
* 
,405*
* 
,419*
* 
,189 
,328*
* 
,703*
* 
Sig. 
(2-
tailed) 
 ,000 ,000 ,000 ,050 ,001 ,000 
N 108 108 108 108 108 108 108 
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DP2 Pearso
n 
Correl
ation 
,585*
* 
1 
,418*
* 
,528*
* 
,358*
* 
,439*
* 
,763*
* 
Sig. 
(2-
tailed) 
,000  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
N 108 108 108 108 108 108 108 
DP3 Pearso
n 
Correl
ation 
,405*
* 
,418*
* 
1 
,781*
* 
,436*
* 
,567*
* 
,800*
* 
Sig. 
(2-
tailed) 
,000 ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 
N 108 108 108 108 108 108 108 
DP4 Pearso
n 
Correl
ation 
,419*
* 
,528*
* 
,781*
* 
1 
,446*
* 
,515*
* 
,822*
* 
Sig. 
(2-
tailed) 
,000 ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 
N 108 108 108 108 108 108 108 
DP5 Pearso
n 
Correl
ation 
,189 
,358*
* 
,436*
* 
,446*
* 
1 
,866*
* 
,656*
* 
Sig. 
(2-
tailed) 
,050 ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 
N 108 108 108 108 108 108 108 
DP6 Pearso
n 
Correl
ation 
,328*
* 
,439*
* 
,567*
* 
,515*
* 
,866*
* 
1 
,764*
* 
Sig. 
(2-
tailed) 
,001 ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 
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N 108 108 108 108 108 108 108 
DAMPAK PERUBAHAN Pearso
n 
Correl
ation 
,703*
* 
,763*
* 
,800*
* 
,822*
* 
,656*
* 
,764*
* 
1 
Sig. 
(2-
tailed) 
,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  
N 108 108 108 108 108 108 108 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
 
Hasil Uji Validitas Variabel Kesiapan Individu Karyawan Untuk 
Berubah 
Correlations 
 KI1 KI2 KI3 KI4 KI5 KI6 KI7 KI8 
Total 
KI 
KI1 Pears
on 
Correl
ation 
1 
,364*
* 
,459*
* 
,361*
* 
,379*
* 
,362*
* 
,320*
* 
,437*
* 
,663*
* 
Sig. 
(2-
tailed) 
 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,001 ,000 ,000 
N 108 108 108 108 108 108 108 108 108 
KI2 Pears
on 
Correl
ation 
,364*
* 
1 
,553*
* 
,506*
* 
,487*
* 
,541*
* 
,417*
* 
,450*
* 
,739*
* 
Sig. 
(2-
tailed) 
,000  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
N 108 108 108 108 108 108 108 108 108 
KI3 Pears
on 
Correl
ation 
,459*
* 
,553*
* 
1 
,730*
* 
,588*
* 
,522*
* 
,445*
* 
,378*
* 
,785*
* 
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Sig. 
(2-
tailed) 
,000 ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
N 108 108 108 108 108 108 108 108 108 
KI4 Pears
on 
Correl
ation 
,361*
* 
,506*
* 
,730*
* 
1 
,581*
* 
,645*
* 
,487*
* 
,414*
* 
,779*
* 
Sig. 
(2-
tailed) 
,000 ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
N 108 108 108 108 108 108 108 108 108 
KI5 Pears
on 
Correl
ation 
,379*
* 
,487*
* 
,588*
* 
,581*
* 
1 
,551*
* 
,414*
* 
,459*
* 
,741*
* 
Sig. 
(2-
tailed) 
,000 ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 
N 108 108 108 108 108 108 108 108 108 
KI6 Pears
on 
Correl
ation 
,362*
* 
,541*
* 
,522*
* 
,645*
* 
,551*
* 
1 
,525*
* 
,573*
* 
,777*
* 
Sig. 
(2-
tailed) 
,000 ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 
N 108 108 108 108 108 108 108 108 108 
KI7 Pears
on 
Correl
ation 
,320*
* 
,417*
* 
,445*
* 
,487*
* 
,414*
* 
,525*
* 
1 
,595*
* 
,701*
* 
Sig. 
(2-
tailed) 
,001 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 
N 108 108 108 108 108 108 108 108 108 
159 
 
 
KI8 Pears
on 
Correl
ation 
,437*
* 
,450*
* 
,378*
* 
,414*
* 
,459*
* 
,573*
* 
,595*
* 
1 
,728*
* 
Sig. 
(2-
tailed) 
,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 
N 108 108 108 108 108 108 108 108 108 
KESIAPAN INDIVIDU Pears
on 
Correl
ation 
,663*
* 
,739*
* 
,785*
* 
,779*
* 
,741*
* 
,777*
* 
,701*
* 
,728*
* 
1 
Sig. 
(2-
tailed) 
,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  
N 108 108 108 108 108 108 108 108 108 
 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
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Lampiran 6 
Hasil Uji Reliabilitas 
Hasil Uji Reliabilitas Variabel Keterlibatan Karyawan 
 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 108 100,0 
Excludeda 0 ,0 
Total 108 100,0 
a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
,853 8 
 
Hasil Uji Reliabilitas Variabel Persepsi Dukungan Organisasi 
 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 108 100,0 
Excludeda 0 ,0 
Total 108 100,0 
a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha 
 
N of Items 
,846 8 
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Hasil Uji Reliabilitas Variabel Kepuasan Kerja 
 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 108 100,0 
Excludeda 0 ,0 
Total 108 100,0 
a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
,883 9 
 
Hasil Uji Reliabilitas Variabel Persepsi Dampak Perubahan 
 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 108 100,0 
Excludeda 0 ,0 
Total 108 100,0 
a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 
 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
,836 6 
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Hasil Uji Reliabilitas Variabel Kesiapan Individu Karyawan Untuk 
Berubah 
 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 108 100,0 
Excludeda 0 ,0 
Total 108 100,0 
a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
,871 8 
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Lampiran 7 
Hasil Uji Asumsi Klasik 
Hasil Uji Normalitas Persamaan Regresi Berganda 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 
Unstandardized 
Residual 
N 108 
Normal Parametersa,b Mean ,0000000 
Std. Deviation 2,23804827 
Most Extreme Differences Absolute ,064 
Positive ,064 
Negative -,045 
Test Statistic ,064 
Asymp. Sig. (2-tailed) ,200c,d 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
c. Lilliefors Significance Correction. 
d. This is a lower bound of the true significance. 
Hasil Uji Normalitas Persamaan Uji Mediasi (Regresi ke-I) 
 
 
 
 
 
 
 
 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 
Unstandardized 
Residual 
N 108 
Normal Parametersa,b Mean ,0000000 
Std. Deviation 1,83707607 
Most Extreme Differences Absolute ,071 
Positive ,042 
Negative -,071 
Test Statistic ,071 
Asymp. Sig. (2-tailed) ,200c,d 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
c. Lilliefors Significance Correction. 
d. This is a lower bound of the true significance. 
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Hasil Uji Normalitas Persamaan Uji Mediasi (Regresi ke-II) 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 
Unstandardized 
Residual 
N 108 
Normal Parametersa,b Mean ,0000000 
Std. Deviation 2,36867583 
Most Extreme 
Differences 
Absolute ,102 
Positive ,093 
Negative -,102 
Test Statistic ,102 
Asymp. Sig. (2-tailed) ,068c 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
c. Lilliefors Significance Correction. 
 
Hasil Uji Multikolinearitas Persamaan Regresi Berganda 
Coefficientsa 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
Collinearity 
Statistics 
B Std. Error Beta 
Toleran
ce VIF 
1 (Consta
nt) 
18,912 4,629  4,085 ,000   
TOTAL
_KETE
RLIBA
TAN 
,166 ,091 ,202 1,823 ,071 ,550 1,818 
TOTAL
_DUKU
NGAN 
,286 ,107 ,296 2,679 ,009 ,553 1,807 
TOTAL
_KEPU
ASAN 
,137 ,083 ,153 1,639 ,104 ,774 1,292 
a. Dependent Variable: TOTAL_ 
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Hasil Uji Multikolinearitas Persamaan Uji Mediasi (Regresi ke-I) 
Coefficientsa 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
T Sig. 
Collinearity Statistics 
B Std. Error Beta Tolerance VIF 
1 (Consta
nt) 
19,167 3,228  5,937 ,000   
TOTAL
_KEPU
ASAN 
,312 ,060 ,452 5,222 ,000 ,756 1,000 
a. Dependent Variable: TOTAL_DAMPAK 
 
 
Hasil Uji Multikolinearitas Persamaan Uji Mediasi (Regresi ke-II) 
Coefficientsa 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
T Sig. 
Collinearity Statistics 
B Std. Error Beta Tolerance VIF 
1 (Constant) 22,623 4,828  4,686 ,000   
TOTAL_KEPUA
SAN 
,204 ,087 ,229 2,353 ,020 ,795 1,257 
TOTAL_DAMPA
K 
,399 ,126 ,308 3,172 ,002 ,795 1,257 
a. Dependent Variable: TOTAL_KESIAPAN 
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Hasil Uji Heteroskedastisitas Persamaan Regresi Berganda 
Coefficientsa 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 14,066 2,625  5,358 ,000 
TOTAL_KETERLIBATAN ,037 ,052 ,081 ,711 ,479 
TOTAL_DUKUNGAN -,303 ,060 -,566 -5,003 ,228 
TOTAL_KEPUASAN ,007 ,047 ,014 ,144 ,886 
a. Dependent Variable: ABS_RES1 
 
 
Hasil Uji Heteroskedastisitas Persamaan Uji Mediasi (Regresi ke-I) 
 
Coefficientsa 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) -,318 2,112  -,151 ,881 
TOTAL_KEPUASAN ,031 ,039 ,078 ,805 ,423 
a. Dependent Variable: ABS_RES2 
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Hasil Uji Heteroskedastisitas Persamaan Uji Mediasi (Regresi ke-II) 
Coefficientsa 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 9,771 3,242  3,014 ,003 
TOTAL_KEPUASAN -,056 ,058 -,102 -,958 ,340 
TOTAL_DAMPAK -,140 ,085 -,176 -1,662 ,100 
a. Dependent Variable: ABS_RES3 
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Lampiran 8 
Hasil Analisis Regresi Linear Berganda 
Hasil Analisis Persamaan Regresi Berganda 
Coefficientsa 
Model 
Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
T Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 18,912 4,629  4,085 ,000 
TOTAL_KETERLIBATA
N 
,166 ,091 ,202 2,023 ,041 
TOTAL_DUKUNGAN ,286 ,107 ,296 2,679 ,009 
TOTAL_KEPUASAN ,137 ,083 ,153 1,639 ,104 
a. Dependent Variable: TOTAL_KESIAPAN 
 
Model Summaryb 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 ,544a ,296 ,275 2,270 
a. Predictors: (Constant), TOTAL_KEPUASAN, TOTAL_DUKUNGAN, 
TOTAL_KETERLIBATAN 
b. Dependent Variable: TOTAL_KESIAPAN 
 
Hasil Analisis Persamaan Uji Mediasi (Regresi ke-I) 
Coefficientsa 
Model 
Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
T Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 19,167 3,228  5,937 ,000 
TOTAL_KEPUASAN ,312 ,060 ,452 5,222 ,000 
a. Dependent Variable: TOTAL_DAMPAK 
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Hasil Analisis Persamaan Uji Mediasi (Regresi ke-II) 
Coefficientsa 
Model 
Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 22,623 4,828  4,686 ,000 
TOTAL_KEPUASAN ,204 ,087 ,229 2,353 ,020 
TOTAL_DAMPAK ,399 ,126 ,308 3,172 ,002 
a. Dependent Variable: TOTAL_KESIAPAN 
 
 
 
 
 
 
 
  
Model Summaryb 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 ,452a ,205 ,197 1,846 
a. Predictors: (Constant), TOTAL_KEPUASAN 
b. Dependent Variable: TOTAL_DAMPAK 
Model Summaryb 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 ,459a ,211 ,196 2,391 
a. Predictors: (Constant), TOTAL_DAMPAK, TOTAL_KEPUASAN 
b. Dependent Variable: TOTAL_KESIAPAN 
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Lampiran 9 
Tabel Distribusi Nilai r tabel 
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Lampiran 10 
Tabel Distribusi Nilai t tabel 
df = n – jumlah variabel bebas – 1 
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Lampiran 11 
Tabel Distribusi Nilai F tabel 
Df1 = jumlah variabel bebas, df2 = n – jumlah variabel bebas – 1 
 
  
173 
 
 
Lampiran 12 
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Lampiran 13 
Bukti Cek Plagiarisme 
 
 
